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1. JOHDANTO       
              1.1 Tutkimuksen tausta ja tarpeellisuus 
 
Tämän pro gradu-tutkielma tarkastelee joustotyötä ja sen johtamisen merkityksiä kol-
messa julkisen sektorin organisaatiossa. Tutkimus kiinnittyy aikaisempaan tutkimuk-
seen joustotyöstä ja etätyöstä. Tutkimus linkittyy myös aikaisempaan tutkimukseen 
tietotyön ja joustotyön johtamiseen liittyen. Kokonaisuudessaan nämä tieteelliset kes-
kustelut muodostavat pohjan omalle empiiriselle tutkimukselleni. Joustotyö ja siihen 
liittyvät johtamisen merkitykset on ajankohtainen ja tärkeä tutkimusaihe, koska jous-
tava työ ilmiönä on muuttunut ja vaatii uutta tutkimusta. Ilmiö tulee olemaan myös 
tulevaisuudessa tärkeässä roolissa, koska työ on jatkuvassa muutoksessa. 
Ajatus tutkimuskohteeseen lähti kesällä 2014, jolloin toimin tutkijana Joustotyöstä 
jaksamista työelämään- esiselvityshankkeessa. Tutkimusilmiöni kohdentui itsensä 
johtamisen näkökulmaan, koska huomasin sen olevan tärkeässä roolissa joustavia työn 
tekemisen tapoja ja työratkaisuja kehitettäessä organisaatioissa. Hankkeessa mukana 
olemisen myötä havaitsin joustaviin työn tekemisen tapoihin liittyvän erilaisia haas-
teita, jotka näyttäytyvät erityisesti silloin, kun työtä tehdään joustavina työaikoina ja 
työn tekemisen tavat ovat niin sanotusti normaalista poikkeavia. Päätin lähteä tutki-
maan pro gradussani sitä, minkälaisia merkityksiä joustotyön johtamiselle annetaan 
haastatteluissa. Olin erityisen kiinnostunut siitä, että joustotyön johtamisessa esimie-
hen tekemän johtamistyön lisäksi olennaisessa roolissa on myös itsensä johtamiseen 
liittyvät kysymykset.  
Omien kokemuksieni perusteella joustava työ tulee olemaan tulevaisuudessa entistä 
suuremmassa roolissa kuin nykypäivänä. Tämä tarkoittaa myös sitä, että tulevaisuu-
dessa työntekijät edustavat uutta sukupolvea, jolla on erilaiset käsitykset työn tekemi-
sestä sekä myös työhön liittyvistä joustoista. Olen itse työelämässä mukana ollessani 
huomannut työn olevan jatkuvassa muutoksessa ja etenkin uuden sukupolven, jota Tie-
nari ja Piekkari (2011) luonnehtivat Z-sukupolveksi, siirtyessä työelämään käsitys 
työn tekemisestä ja työn roolista ihmisten elämässä tulee muuttumaan. Tämä Z-suku-
polvi, jota itsekin edustan, tulee omien kokemuksieni mukaan tulevaisuudessa arvos-
tamaan joustavia työratkaisuja ja erimerkiksi sitä, että työn ja vapaa-ajan yhteensovit-
taminen on saumatonta.  
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Työ ei myöskään tule olemaan elämän keskiössä, vaan työn täytyy mahdollistaa jous-
tavasti muutkin elämään kuuluvat asiat. Tällaisina joustavina työratkaisuina näkisin 
tulevaisuudessa esimerkiksi kellokortista luopumisen niillä työpaikoilla, joissa sen 
voidaan ajatella olevan mahdollista ja mittaamisen keskittyvän työajan seuraamisen 
sijasta työn tehokkuuteen ja tuottavuuteen. Joustotyön ymmärtäminen ja hyödyntämi-
nen työelämässä tulee olemaan arvokas taito, koska nykypäivänä ja vielä enemmän 
tulevaisuudessa tulee olemaan työpaikkoja, jotka eivät ole sidottuja tiettyyn paikkaan 
tai aikaan. Tällainen työ tulee luultavasti vaatimaan työntekijältä enemmän kykyjä hal-
lita omaa työtä.  Uskon myös, että tutkimuksen tekemisestä kohdeilmiöstäni tulee ole-
maan hyötyä jatkossa työelämässä niin työntekijänä kuin esimiehenäkin.  
1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymys 
 
 
Tutkin tässä pro gradu-tutkielmassa sitä, minkälaisia merkityksiä haastateltavat anta-
vat joustotyön johtamiselle. Tutkimuksen tavoitteena on luoda selkeä kuva siitä, mitä 
joustavien työn tekemisen tapojen kuvaillaan olevan organisaatioissa tehtyjen haastat-
teluiden perusteella. Tavoitteena on siis ymmärtää, mitä lappilaiset julkisen sektorin 
organisaatiot ymmärtävät joustavilla työn tekemisen tavoilla ja poikkeavatko nämä 
ymmärrykset jotenkin aikaisemmasta tutkimuksesta.  
Tutkimukseni tarkoituksena on kuvata sitä, minkälaisia merkityksiä haastateltavat an-
tavat johtamiselle joustavan työn näkökulmasta. Tavoitteena on koota yhteen sekä esi-
miesten että henkilöstön näkemykset joustavan työn johtamisesta. Tutkimukseni kan-
nalta on olennaista muistaa, että en keskity tutkimuksessani pelkästään itsensä johta-
miseen, joka osaltaan on myös isossa roolissa joustavan työn johtamisen merkityksiä 
tarkasteltaessa. Tavoitteena on kuvata, että itsensä johtaminen on vain yksi johtamisen 
merkitys muiden johtamisen merkitysten rinnalla. Joustotyöllä on myös liikkeenjoh-
dollinen aspekti ja työn tuottavuuden sekä tehokkuuden kannalta sitä on olennaista 
tarkastella eri organisaatioissa. Tarkoituksenani on tuoda tutkimuksessani esille myös 
näitä joustavan työn mahdollisuuksia.  
Tutkimukseni tavoitteena ei siis ole muodostaa kokonaiskuvaa kaikkeen joustaviin 
työn tekemisen tapoihin liittyvistä asioista, vaan nivoa yhteen joustavat työn tekemisen 
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tavat ja niihin liittyvä johtaminen. Tutkimukseni ei ota myöskään haltuun kaikkia kes-
kusteluja liittyen joustavaan työn tekemiseen ja johtamiseen, vaan yhdistää oman em-
piirisen tutkimukseni kannalta olennaiset keskustelut keskenään. Näitä keskusteluja 
ovat joustava työ, tietotyö sekä näihin liittyvä johtaminen. Tutkimuskysymyksenä pro 
gradu-tutkielmassani on: 
 Minkälaisia merkityksiä joustotyön johtaminen saa? 
Apukysymyksenä käytän tutkimuksessani seuraavaa: 
 Minkälaisia ovat joustavat työn tekemisen tavat? 
Tutkimus- ja apukysymys pyrkivät vastaamaan siihen, minkälaisia merkityksiä orga-
nisaatiot antavat joustaville työn tekemisen tavoille sekä joustavan työn johtamiselle. 
Näiden kysymysten avulla pyritään luomaan kokonaiskuva siitä, mitä erilaisia jousto-
työn johtamisen merkityksiä tunnistetaan tapausorganisaatioissa Lapin kontekstissa.  
Tutkimus on tärkeä, koska se tuo uutta konkreettista tietoa joustavista työn tekemisen 
tavoista sekä niihin liittyvästä johtamisesta. Sekä joustotyötä että johtamista on tutkittu 
kansainvälisesti etenkin erillisinä keskusteluina. Johtamiselle on asetettu uusia reali-
teetteja ja vaatimuksia (Hamel 2009) ja tässä tutkimuksessa keskitytään tarkastele-
maan näitä realiteetteja erityisesti joustavan työn näkökulmasta. Aikaisempi tutkimus 
on keskittynyt paljon työn ja perhe-elämän konflikteihin joustotyötä tehdessä sekä ra-
jan vetämiseen työn ja vapaa-ajan välille (Sturges ym. 2008). Leslie ym. (2012) ovat 
tutkineet sitä, miten joustavat työskentelymuodot vaikuttavat työntekijän menestymi-
seen uralla. Lisäksi erityisesti Iso-Britanniassa on tehty monia tutkimuksia joustotyö-
hön ja etätyöhön liittyen (Menezes ym. 2011 & Sturges ym. 2004 & Sturges ym. 2005), 
koska siellä työntekijät tekevät todella pitkää työpäivää ja työn hallintaan liittyvät ky-
symykset korostuvat myös työssäjaksamisen näkökulmasta. Fleming (2005) puoles-
taan on tutkinut joustavuutta hauskuuden kulttuurin näkökulmasta työelämässä ja She-
ridan ym. (2000) osa-aikatyöllisyyden näkökulmasta.  
Tässä pro gradu- tutkielmassani käytän käsitteinä joustavia työn tekemisen tapoja, 
joustavaa työtä sekä joustotyötä rinnakkain ja tarkoitan niillä kirjoittaessani samaa 
asiaa. Joustavat työn tekemisen tavat käsitteenä on pitkä ja mahdollisesti vaikeasti ym-
märrettävä. Tämän vuoksi käytän mieluummin lyhempää ja helpompaa käsitettä: jous-
totyö. Joustotyö käsittää erilaisia joustoja, jotka voivat olla organisaatiosta, työtehtä-
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vistä ja yksilöstä riippuvaisia. Joustotyöstä jaksamista työelämään- esiselvityshank-
keessa päädyttiin puhumaan joustavista työn tekemisen tavoista käsitteenä organisaa-
tion käytännöistä johtuen. Empiirisessä tutkimuksessa organisaatiokohtaisissa selvi-
tyksissä huomattiin, että joustot voivat olla hyvin erilaisia, ja siksi on parempi puhua 
joustavista työn tekemisen tavoista. Tässä tutkielmassani haluan pitää käsitteet kuiten-
kin selkeänä, ja puhun sen vuoksi joustotyöstä.  
1.3 Tutkimusprosessin eteneminen ja tutkimuksen rakenne 
 
 
Tutkimusprosessini lähti liikkeelle kesällä 2014, jolloin olin mukana Joustotyöstä jak-
samista työelämään- esiselvityshankkeessa. Hanke toteutettiin yhteistyössä Lapin yli-
opiston koulutus- ja kehittämisyksikön kanssa. Olin hankkeessa tutkijana, eli tehtäviini 
kuului aikaisemman tutkimuksen koonti joustotyöhön liittyen, haastatteluiden suun-
nittelu ja toteutus tapausorganisaatioissa, organisaatiokohtaisten raporttien kokoami-
nen sekä lopuksi yhtenäisen loppuraportin kokoaminen. Sain idean gradun aiheeseeni 
hankkeessa työskennellessäni. Hankkeen tarkoituksena oli kartoittaa joustotyön tilan-
netta ja kehittämismahdollisuuksia Lapissa. Huomasin hankkeen edetessä, että jousto-
työ on käsitteenä laaja ja siihen liittyy paljon asioita, joita kaikkia ei ole mahdollista 
selvittää esiselvityshankkeen puitteissa. Hankkeen myötä erityisesti joustavan työn 
johtamiseen liittyvät kysymykset alkoivat kiinnostaa laajemmin.  
Joustavat työn tekemisen tavat tai joustotyö käsitteinä ja tutkimuskohteina oli minulle 
ennen tutkimusprosessia melko vieraita. Olen työskennellyt koko yliopisto-opintojeni 
ajan pankkialalla opintojen ohessa. En ollut aikaisemmin pohtinut voisiko omaan työ-
höni liittyä jonkinlaisia joustoja, mutta myöhemmässä vaiheessa ymmärsin, että työn 
joustot voivat olla hyvin yksilöllisiä ja myös organisaatiosta riippuvaisia. En siis ko-
kenut, että minulla olisi ollut ennen tutkimusprosessia kokemusta joustavista työn te-
kemisen tavoista käytännössä kovinkaan paljon. Toisaalta esimerkiksi opiskelua voi 
luonnehtia joustavaksi työn tekemisen tavaksi, koska siinä yhdistyy omalla kohdalla 
esimerkiksi opiskelu kotona, yliopistolla sekä muissakin paikoissa, kuten esimerkiksi 
junassa ja autossa. Tutkimusprosessi on kuitenkin avartanut omaa näkökulmaani jous-
totyön tekemiseen ja erityisesti siihen, että työn joustot voivat olla hyvin erilaisia työ-
paikasta, työn tekemisen tavoista ja organisaatiosta riippuen. Näen, että tutkimuksen 
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tekemisestä on myös itselleni hyötyä tulevaa työuraa ajatellen. Joustotyö tulee ole-
maan luultavasti tulevaisuudessa nykyistä suositumpaa ja tutkimuksen tekemisen 
myötä koen tietäväni joustotyöstä ja sen johtamisesta paljon, mistä uskoisin olevan 
myöhemmin työelämässä hyötyä.  
Varsinainen tutkimusasetelma alkoi muotoutua tarkemmin syksyllä 2014, jolloin 
teimme teemahaastattelut Joustotyöstä jaksamista työelämään- esiselvityshankkeen 
puitteissa. Minulla oli vähän aikaisempaa kokemusta teemahaastatteluun liittyen, 
koska tein ammattikorkeakoulun opinnäytetyössäni vuonna 2012 myös teemahaastat-
telut. Ryhmähaastattelu oli kuitenkin uusi asia ja myös se, että tässä tapauksessa haas-
tattelijoina oli itseni lisäksi kaksi muuta henkilöä. Kaikki viisi ryhmähaastattelua on-
nistuttiin toteuttamaan melko tiiviissä ajassa (syyskuun-lokakuun aikana). Ryhmä-
haastatteluiden toteuttaminen oli uusi ja mielenkiintoinen kokemus. Koin, että ryh-
mässä keskustelua syntyi enemmän ja haastateltavat kertoivat mielellään kokemuksis-
taan ja näkemyksistään sekä kommentoivat myös muiden sanomisiin.  
Lokakuussa litteroin kaikki viisi haastattelua ja ryhdyin analysoimaan litteroitua teks-
tiä sisällönanalyysin keinoin. Tulostin tässä vaiheessa uudestaan litteroidut tekstit ja 
ryhdyin käymään niitä läpi toiseen kertaan uusin silmin. Luin litteroidut tekstit ensin 
kokonaan läpi ja seuraavalla kerralla yliviivailin teksteistä tutkimukseeni liittyviä 
olennaisia asioita ja tein merkintöjä sivumarginaaleihin. Litteroidun aineiston läpi-
käynnin jälkeen laitoin aineiston hetkeksi syrjään ja aloin perehtymään vielä lisää ai-
kaisempaan tutkimukseen artikkeleihin tutustumalla ja niitä referoimalla. Sisällönana-
lyysin ajankohta oli tammikuu-helmikuu. Sisällönanalyysiä tehdessäni palautin mie-
leeni aikaisemmin tekemäni huomiot litteroituihin teksteihin ja lisäilin vielä uusia mer-
kintöjä teksteihin. Maalis- huhtikuussa muokkailin vielä gradua ja tein tarkennuksia 
sekä hienosäätöä. Toukokuun alussa työ oli valmis.  
Tutkimukseni lähtee liikkeelle luvusta 2, jossa esittelen tutkimuksen tekemistä ohjaa-
vat käytännöt tämän työn kannalta. Luvussa tulee selväksi työni tieteenfilosofinen 
tausta, tutkimuseettiset kysymykset sekä metodologiset valinnat. Luvussa 3 tarkastel-
laan tutkimukseni teoreettista taustaa, johon kuuluu tutkimukselle olennaisten käsittei-
den määrittelyä sekä aikaisemman tutkimuksen referoimista joustaviin työn tekemisen 
tapoihin, tietotyöhön sekä johtamiseen liittyen. Luku 4 puolestaan keskittyy empiirisen 
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tutkimuksen toteuttamiseen tässä pro gradu- tutkielmassa. Luvussa esitellään kohde-
organisaatiot ja tutkimuksen kohderyhmä sekä aineiston kerääminen ja aineiston ana-
lysointi sisällönanalyysin keinoin. Luku 5 esittää tutkimukseni tulokset kuvaten ensin 
Lappia kontekstina, toisena joustotyön merkityksiä tapausorganisaatioissa ja kolman-
tena joustotyön johtamisen merkityksiä. Luvussa 6 tarkastellaan tutkimukset tuloksia 
ja johtopäätöksiä sekä pohditaan tutkimuksen kehittämishaasteita ja mahdollisia jat-








2. TUTKIMUKSEN TEKEMISTÄ OHJAAVAT KÄYTÄNNÖT  
 
2.1 Tieteenfilosofinen tausta 
 
 
Tutkimuksen teoreettista näkökulmaa voidaan luonnehtia sen mukaan, millaiset tie-
teenfilosofiset lähtökohdat sitä ohjaavat. Tieteenfilosofiasta voidaan erottaa kaksi pää-
haaraa: epistemologia ja ontologia. Epistemologia tarkastelee tietoa ja tietämystä ja on 
eräänlainen oppi tieteellisen tutkimuksen tiedon luonteesta. Epistemologiaan liittyy lä-
heisesti käsitys siitä, onko tieto objektiivista vai subjektiivista. Ontologia puolestaan 
määrittelee olevaisen luonnetta ja on oppi olevaisesta tai tieteellisen tiedon kohteista. 
Ontologiassa keskeistä on määritellä, onko sosiaalinen todellisuus luonteeltaan objek-
tiivisista vai subjektiivisista tulkinnoista riippuvaista. Tiukkaa objektiivista kantaa 
määritetään usein empirismiksi tai positivismiksi. Näiden kahden maltillisempi kanta 
on realismi, joka tunnustaa monien eri tietolähteiden roolin kohdeilmiön ymmärtämi-
sessä. (Peltonen 2010, 18-19).  
 
Tutkimukseni edustaa fenomenologis-hermeneuttista metodia, jossa on kysymys ko-
kemusmaailmasta ja sen ymmärtämisestä. Fenomenologisessa ja hermeneuttisessa ih-
miskäsityksessä tutkimuksen tekemisen kannalta olennaisia ovat kokemuksen, merki-
tyksen ja yhteisöllisyyden käsitteet. Tietokysymyksinä tällaisissa tutkimuksissa nou-
sevat esille muun muassa ymmärtäminen ja tulkinta. (Laine 2010, 28). Tutkimukseni 
pyrkii löytämään aineistosta haastateltavien kokemuksia ja merkityksiä joustotyöhön 
ja sen johtamiseen liittyen. Haastatteluista pyritään löytämään tietoa siitä, miten haas-
tateltavat ymmärtävät joustotyön ja johtamisen kietoutuvan toisiinsa sekä minkälaisia 
kokemuksia heillä on joustotyöstä ja sen johtamisesta.  
  
Aineistosta pyritään nostamaan esiin myös merkityksiä, joita haastateltavat luovat 
joustotyölle ja johtamiselle. Fenomenologinen näkökulma tutkimukseeni tulee siitä, 
että pyrin ymmärtämään ja tutkimaan haastateltavien kokemuksia joustotyön tekemi-
sestä. (Laine 2010, 29). Hermeneutiikka puolestaan tarkoittaa teoriaa ymmärtämisestä 
ja tulkinnasta. Tutkimuksessani on fenomenologian ja hermeneutiikan mukaan kaksi-
osainen rakenne: perustason muodostaa haastateltavan koettu elämä ja toisella tasolla 




Fenomenologiassa tutkitaan siis kokemuksia. Kokemuksia käsitellään ihmisen koke-
muksellisena suhteena omaan todellisuuteensa eli maailmaan, jossa ihminen elää. Ko-
kemuksen ajatellaan syntyvän vuorovaikutuksessa todellisuuden kanssa. Fenomeno-
logien mielestä ihmisen suhde maailmaan on intentionaalinen. Intentionaalisella tar-
koitetaan sitä, että kaikki merkitsee meille jotain. Todellisuus ei siis ole edessämme 
pelkkää neutraalia massaa, vaan jokaisessa havainnossa kohde näyttäytyy havaitsijan 
pyrkimysten, kiinnostusten ja uskomuksen näkökulmasta. Todetaan siis, että kokemus 
muotoutuu merkitysten kautta. Merkitykset ovat fenomenologian varsinainen kohde. 
(Laine 2010, 28-29).  
 
Hermeneutiikalla puolestaan tarkoitetaan teoriaa ymmärtämisestä ja tulkinnasta. Her-
meneutiikka yrittää etsiä tulkinnalle mahdollisia sääntöjä, joita noudattamalla voitai-
siin puhua oikeammista tai vääristä tulkinnoista. Hermeneuttinen ulottuvuus tulee mu-
kaan fenomenologiseen tutkimukseen tulkinnan tarpeen myötä. Tutkimusaineisto koo-
taan yleensä haastattelemalla toisia ihmisiä, niin kuin tässäkin tutkimuksessa tehdään. 
Tässä tapauksessa tutkimuksen kuvio voisi muodostua seuraavan laiseksi: haastatel-
tava pukee sanoiksi kokemuksensa itsensä johtamisesta joustotyötä tehdessä, ja minä 
tutkijana pyrin löytämään haastateltavan ilmaisuista mahdollisimman oikean tulkin-
nan. Itsensä johtaminen joustotyössä välittyy siis tutkijalle vain puheen ja sitä kehys-
tävien ilmeiden ja eleiden välityksellä. (Laine  2010, 31).  
 
Fenomenologian ja hermeneuttisen tutkimuksen metodeihin liittyvät kysymykset kie-
toutuvat taustalla oleviin filosofisluonteisiin olettamuksiin. Metodilla tarkoitetaan 
ajattelutapaa ja tutkimusotetta. Fenomenologisesta tai hermeneuttisesta metodista ei 
ole mahdollista esittää tarkkaa kuvausta. Se soveltaa muotoaan tutkimuksen monien 
eri tekijöiden tuloksena. Tutkijan on mietittävä tilannekohtaisesti, miten missäkin tut-
kimuksessa voitaisiin saavuttaa toisen kokemukset ja ilmaisun merkitykset niin autent-
tisina kuin mahdollista. (Laine 2010, 33). Teemahaastattelu sopii hyvin tutkimusme-
netelmäksi fenomenologis-hermeneuttiseen tutkimukseen, koska teemahaastatelun 
avulla päästään hyvin sisälle haastateltavien kokemuksiin ja niiden kautta merkityk-
siin. Haastattelutilanteessa haastateltavilta voidaan kysyä tarkentavia kysymyksiä il-
man, että haastateltaville annetaan tietynlaisia vastausvaihtoehtoja etukäteen.  
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2.2 Tutkimuseettiset kysymykset tutkimuksessani 
 
 
Tutkimusetiikalla tarkoitetaan hyvän tieteellisen käytännön noudattamista. Tutkimus-
etiikka kulkee tutkimusprosessissa mukana ideointivaiheesta tutkimustuloksista tie-
dottamiseen. Hyvää tieteellistä käytäntöä noudattaessaan tutkijat lähtevät liikkeelle 
tutkimuseettisistä keskusteluista ja palaavat lopulta tutkimuseettisiin keskusteluihin 
riippumatta siitä, mitä tutkimusprosessin aikana on tehty. Tutkimusetiikalla tarkoite-
taan yleisesti sovittuja pelisääntöjä, joissa täytyy ottaa huomioon kollegat, tutkimus-
kohde, rahoittajat, toimeksiantaja sekä yleisö.  
 
Hyvällä tieteellisellä käytännöllä puolestaan tarkoitetaan sitä, että tutkija noudattaa 
eettisesti kestäviä tiedonhankinnan menetelmiä ja tutkimusmenetelmiä. Käytännössä 
tämä tarkoittaa sitä, että tutkimuksessa käytetään tiedonhankinta- ja tutkimusmenetel-
miä, jotka on hyväksytty tiedeyhteisössä. (Vilkka 2009, 29). Tutkimuksessani käytet-
tävä tiedonhankinta- ja tutkimusmenetelmät eli teemahaastattelu ja aineistonanalyysi-
menetelmä sisällönanalyysi ovat hyväksyttyjä menetelmiä tiedeyhteisössämme ja niitä 
on käytetty aikaisemmin laajasti yhteiskuntatieteiden ja johtamisen pro gradu-tutkiel-
missa.  
 
Laadullisessa tutkimuksessa nousee esille kysymykset totuuteen ja objektiivisuuteen 
liittyen tutkimuksen luotettavuuteen. Metodikirjallisuudessa tutkimusmenetelmien 
luotettavuutta puolestaan käsitellään validiteetin ja reliabiliteetin avulla. Näiden käsit-
teisiin voidaan kuitenkin suhtautua kriittisesti, koska ne ovat syntyneet määrällisen 
tutkimuksen piirissä ja niiden ala vastaa vain määrällisen tutkimuksen tarpeita. 
(Tuomi–Sarajärvi 2013, 134, 136). Tutkimuksen luotettavuuden arviointiin ei ole ole-
massa mitään yksiselitteistä ohjetta, mutta tutkimus tulisi nähdä kokonaisuutena. Tut-
kimuksen pitäisi siis olla johdonmukainen eli koherenssin painotuttava. Tutkimuksesta 
pitäisi tunnistaa seuraavat asiat suhteessa toisiinsa: tutkimuksen kohde ja tarkoitus, 
omat sitoumuksesi tutkijana tässä tutkimuksessa, aineiston keruu, tutkimuksen tiedon-
antajat, tutkija-tiedonantaja-suhde, tutkimuksen kesto, aineiston analyysi, tutkimuksen 




Tutkimusetiikka kulkee tutkimuksen mukana ideointivaiheesta tutkimustuloksista tie-
dottamiseen (Vilkka 2009, 29). Omassa tutkimuksessani tunnistan monia tutkimuseet-
tisiä kysymyksiä, joista täytyy pitää huolta läpi tutkimusprosessin ajan. Ryhmähaas-
tatteluja toteuttaessamme kerroimme aluksi lyhyesti, mistä tutkimuksessa on kyse sekä 
haastatteluiden nauhoittamiseen ja aineiston analyysiin liittyvistä asioista. Kysyimme 
myös kaikilta haastateltavilta suullisesti suostumuksen siihen, että haastatteluja voi-
daan käyttää esiselvityshankkeen lisäksi muussa tutkimustoiminnassa esimerkiksi te-
kemässäni gradussa.  
 
Haastateltaville kerrottiin, että heidän anonymiteettinsä tulee säilymään koko tutki-
musprosessin ajan, eikä tuloksista raportoinnissa voi erottaa kenenkään yksittäisen 
henkilön kommentteja. Tutkimusten tulosten raportoinnissa en lähde erittelemään 
miesten ja naisten kommentteja toisistaan ja vertailemaan eri ikäryhmien edustajia 
keskenään. Koen, että nämä edellä mainitut tekijät voivat nostaa yksittäisen haastatel-
tavan liian selvästi esille. Myös nauhoitteiden ja litteroitujen tekstien säilyttämisessä 
noudatan huolellisuutta, jotteivät materiaalit pääse ulkopuolisten käsiin.  
 
Hyvään tieteelliseen käytäntöön liittyy myös tarkka ja huolellinen viittaaminen sekä 
lähdeviitteiden merkitseminen ja lähdeluettelon tekeminen (Vilkka 2009, 32). Omassa 
tutkimuksessani merkitsen käyttämäni lähteet saman tien lähdeluetteloon sekä teen 
asianmukaiset viittaukset itse tekstiin. Näin ollen pidän huolen siitä, että kaikki lähteet 
tulee merkittyä täsmällisesti. Tutkimuksen tulisi olla myös avointa ja kerrottava rehel-
linen kuvaus tutkittavasta ilmiöstä (Vilkka 2009, 33). Tutkimuksessani pyrin kuitenkin 
häivyttämään organisaatiokohtaisia näkemyksiä niin, ettei yksikään tapausorganisaa-
tio tule tutkimuksessa erityisesti esille, vaan analyysi on tasapainossa tapausorganisaa-
tioiden kesken.  
 
2.3 Metodologiset valinnat  
 
Lähden toteuttaman tutkimustani laadullisin ottein. Olen valinnut tutkimusmenetel-
mäksi teemahaastattelun. Teemahaastattelut on toteutettu osana Joustotyöstä jaksa-
mista työelämään- esiselvityshanketta, jossa kartoitettiin joustotyön tekemistä ja sen 
kehittämismahdollisuuksia kolmessa lappilaisessa julkisen sektorin organisaatiossa to-
teuttamalla yhteensä viisi haastattelua. Esiselvityshankkeen puitteissa toteutetuissa 
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teemahaastatteluissa kartoitettiin muitakin osa-alueita joustotyön näkökulmasta. Haas-
tattelurunko on liitteenä tutkimukseni lopussa. Haastatteluissa käytetyt teemat olivat: 
työn tekemisen tavat ja tavoitteet, työhyvinvointi, joustotyön johtaminen ja itsensä 
johtaminen sekä tiloihin ja laitteisiin liittyvät keskustelut.  
Haastattelu on hyvä tutkimusmenetelmä tutkimustani ajatellen, koska haastattelun 
avulla saadaan tuotettua konkreettista tietoa työntekijöiden näkökulmasta joustotyö-
hön ja itsensä johtamiseen liittyen. Haastatteluissa haastateltavat pystyvät kertomaan 
omista kokemuksistaan ja näkemyksistään itsensä johtamiseen joustotyötä tehdessä. 
Haastattelussa päästään tutkittavan ilmiön ytimeen, koska joustotyötä ajatellessa ihmi-
sillä on erilaisia käsityksiä joustotyöstä ja työn tekemisen tavat eroavat toisistaan eri 
organisaatioissa ja eri ihmisillä. Haastattelun avulla voidaan kysymykset kohdistaa 
juuri siihen kontekstiin, jonka työntekijöitä missäkin haastattelussa haastatellaan.  
Omassa tutkimuksessani keskityn näistä teemoista erityisesti johtamiseen, mutta haas-
tatteluissa johtaminen ja siihen liittyvät asiat nousevat esille myös muiden teemojen 
yhteydessä. En siis kavenna omaa aineiston analysointia pelkästään johtamisen- tee-
man alla oleviin kysymyksiin ja siinä keskusteltuihin asioihin. Johtamiseen liittyvät 
asiat nousivat esille monissa kohdissa haastattelua muun muassa keskusteltaessa työn 
tekemisen tavoista ja tavoitteista, johtamisesta ja esimiestyöskentelystä sekä työhyvin-
voinnista. Haastattelu tutkimusmenetelmänä auttaa vastaamaan tutkimuskysymyk-
seen, koska haastattelussa voidaan kysyä ja keskustella ihmisten työn tekemisen ta-
vasta sekä heidän käsityksestään itsensä johtamisesta joustotyössä. Haastattelu on 
laaja-alainen tutkimuskeino lähestyä ihmisen kokemuksia. (Laine 2010, 37). Haastat-
telutilanteessa voidaan myös kysyä tarkentavia kysymyksiä itsensä johtamiseen liit-
tyen, jolloin saadaan vastauksia kiinnostaviin ja tutkimuksen kannalta olennaisiin ky-
symyksiin.  
Haastattelu on laaja-alainen tutkimuskeino lähestyä ihmisen kokemuksia. (Laine 2010, 
37.) Teemahaastattelut toteutettiin tarkemmin ottaen ryhmähaastatteluina. Ryhmä-
haastattelut valittiin, koska haluttiin saada aikaan keskustelua aihepiireihin liittyen 
sekä haluttiin tarjota myös tapausorganisaatioille haastattelutilanteessa mahdollisuus 
päästä keskustelemaan omasta työstä ja sen kehittämisestä. Ryhmähaastatteluiden 
avulla ajateltiin myös saavan monipuolisempaa tietoa ja kerättyä tietoa tehokkaammin, 
kuin haastattelemalla jokaista haastateltavaa yksitellen (Eskola–Vastamäki 2007, 28.) 
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Ryhmähaastattelua voidaan pitää keskusteluna, jonka tavoite on suhteellisen vapaa-
muotoinen.  
 
Haastateltavat kommentoivat spontaanisti ja tekevät huomioita (Hirsjärvi–Hurme 
2009, 61.) Silverman (2005) kehottaa pohtimaan auttaako haastattelu käsittelemään 
tutkimuksen aihetta. Teemahaastattelu ja tarkemmin ryhmähaastattelu auttavat vastaa-
maan tutkimusongelmaan, koska haastattelutilanteessa pääsemme keskustelemaan ih-
misten kokemuksista ja käsityksistä joustaviin työn tekemisen tapoihin sekä itsensä 
johtamiseen ja haasteisiin liittyen. Teemahaastattelurungon huolellinen suunnittelu 
auttaa ohjaamaan keskustelua haastatteluiden aikana niin, että saadaan vastauksia tar-









Etätyö on monelle joustotyötä tai joustavia työn tekemisen tapoja tutumpi käsite. Eu-
roopan työmarkkinaosapuolet ovat allekirjoittaneet 16.7.2002 etätyötä koskevan pui-
tesopimuksen. Tarkoituksena oli, että edistämällä joustavaa työn organisointia voitai-
siin parantaa yritysten kilpailukykyä ja hyödyntää tietoyhteiskunnasta mahdollisim-
man paljon. Sopimuksessa peräänkuulutettiin kansallisia toimia etätyön edistämiseksi, 
ja niinpä suomalaiset työmarkkinakeskusjärjestöt allekirjoittivat puitesopimuksen etä-
työstä 23.5.2005. (Mamia–Melin 2006, 38.) Etätyö itsessään ei ole uusi käsite, koska 
siitä on puhuttu jo yli 20 vuoden ajan. (Humala 2007, 7). Etätyöllä on tällöin viitattu 
juuri kotona tapahtuvaan työhön, johon on voinut liittyä osittain töiden viemistä työ-
paikalta kotiin.  
 
Etätyöstä on aikojen saatossa kehittynyt uudenlaisia muotoja, jotka viittaavat entistä 
enemmän joustaviin työ-olosuhteisiin juuri toimintaympäristön muutoksen ja tehtä-
vien laadun perusteella. Nykypäivänä etätyö on saanut runsaasti nostetta etenkin me-
diassa. Vuonna 2014 järjestettiin jo neljännen kerran kansallinen etätyöpäivä, jonka 
teemana tänä vuonna on työn uusi johtajuus. Tänä vuonna etätyöpäivää olivat järjes-
tämässä Microsoft ja Työterveyslaitos yhteistyökumppaneineen. Viime vuonna kam-
panjaan osallistui lähemmäs 24 000 suomalaista ja yli 700 organisaatiota. Tämän vuo-
den teema kannusti etätyölinjauksien ja hyvän esimiestyön ohella kykyä oman työn 
johtamiseen ja monimuotoiseen yhteisöllisyyteen. (Kansallinen etätyöpäivä, 2014.) 
 
Etätyö on aikaisemmassa tutkimuksessa tutkitumpi ilmiö kuin joustotyö. Eaton ym. 
(2005) mukaan 15 % kaikista työllisistä työskentelee vähintään kerran viikossa kotona 
ja trendi on jatkuvasti kasvava. Etätyöllä tarkoitetaan heidän mukaansa työn suoritta-
mista kotoa käsin niin, että sitä on tuettu tietoliikennetekniikan avulla kuten puheli-





Joustotyö on monelle etätyötä vieraampi käsite. Joustotyötä voidaan tehdä etätyötä 
laajemmin ja vaihtelevimmissa paikoissa. Työpisteen sijainti voi vaihdella tarpeen 
mukaan. Joustotyöstä voidaan käyttää käsitteitä flexwork, liikkuva työ ja mobilework. 
(Helala 2007, 7.) Joustotyö voi tapahtua esimerkiksi niin sanotuissa kolmansissa työ-
paikoissa, joita lähitoimistot tai lähivirastot tukevat. (Suomen Joustotyöyhdistys - Fin-
nish Flexiwork Forum ry, 2012.). Joustotyö eroaa siis etätyöstä, koska sen merkitys on 
laajempi ja etätyö puolestaan voidaan nähdä yhtenä joustotyön muotona.  
 
Smith (1997) on puhunut joustavasta työstä jo noin parikymmentä vuotta sitten. Tuol-
loin joustavuus on määritelty liittyvän uusiin tuotantotekniikkoihin ja uusien työryh-
mien muodostamiseksi, jossa oltiin erityisen kiinnostuneita työn tekemisestä tiimeissä. 
Tuolloin ydinodotukset joustotyölle olivat, ettei kiinnitettäisi huomiota pelkästään 
työntekijöiden tietoon, vaan myös siihen, että heillä on etuoikeus olla tietoisesti kor-




Työturvallisuuskeskus (2015) määrittelee tietotyötä aivoihin kohdistuvaksi monimuo-
toiseksi tietokuormitukseksi, joka on entistä yleisempää työelämän osaamisen vaati-
musten ja teknologian kehityksen muutosten myötä. Tietointensiivisiä työtehtäviä ovat 
vastuulliset, haastavat, projektikohtaiset ja luovat tehtävät. Tietotyön haasteena on 
nähty, että nämä tekijät yhdistettyinä tietotyöläisten vahvaan työhön sitoutumiseen 
saattavat johtaa tilanteeseen, jossa työn ja vapa-ajan välinen raja hämärtyy ja työpäivät 
venyvät hyvinkin pitkiksi. Tietotyö vaatii työntekijältä uusien haasteiden kohtaamista 
ja monen asian seuraamista samanaikaisesti. Työ vaatii luonteensa vuoksi tietotyöläi-
seltä kykyä työskennellä itsenäisesti ja hallita laajoja asiakokonaisuuksia, mutta myös 
hyviä vuorovaikutustaitoja, pitkäjänteisyyttä sekä paineensietokykyä (Työturvalli-
suuskeskus, 2015).  
Bergströmin ym. (2009) mukaan tietotyö käsitteenä on hyvin moninainen. Tietotyön-
tekijät voivat helposti löytää työpaikkoja muualta tai ovat erittäin tärkeitä työnanta-
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jalle. On usein väitetty, että tieto-organisaatiot tarvitsevat muita korvauksia ja palkit-
semisjärjestelmiä, jotka perustuvat ei-rahallisten palkintojen, normien, arvojen ja us-
komusten sijaan hierarkkisesti etenemiseen ja parempaan palkkaan. 
Empiirisessä tutkimuksessani on kohderyhmänä kolme lappilaista julkisen sektorin or-
ganisaatiota, joissa tehtävää työtä voidaan luonnehtia tietotyöksi. Tapausorganisaa-
tioissa työskentelevät ja haastatteluihin osallistuvat henkilöt ovat paljon tekemisissä 
erilaisten teknisten välineiden kanssa ja tekevät työnsä hyvin pitkälti niiden välityk-
sellä. Haastateltavat tekevät työtä tiedon parissa ja heidän työnsä on vastakohta ”suo-
rittavalle” eli fyysiselle työlle. Tietotyöstä voidaan käyttää synonyymiä tietointensii-
vinen työ, mutta tässä tutkimuksessani puhun tietotyöstä ja tietotyön tekijöistä tieto-
työläisinä. Tietotyö on yleistynyt nykypäivään tultaessa valtavasti, koska niin sanottu 
käsillä tehtävä työ on vähentynyt. Tietotyö tulee lisääntymään myös tulevaisuudessa 
ja kuvaa käsitteenä mielestäni hyvin tapausorganisaatioiden työntekijöiden työnkuvaa. 
Tämän vuoksi päädyin käyttämään tietotyön käsitettä omassa tutkimuksessani.   
3.2 Joustotyö-ilmiön tutkimus 
 
3.2.1 Joustotyö Suomessa 
 
Suomessa potentiaalisia etätyöntekijöitä arvioitiin 1990-luvun loppupuolella olevan 
joka toinen työntekijöistä. 1990-luvun puolivälissä etätyöntekijöitä Suomessa oli n. 8 
% palkansaajista ja luku on kasvanut koko ajan 2000-luvulle tultaessa. (Hanhike ym. 
1998, 7.) Korkeimmillaan suomalaisista etätyötä tekee n. 22 % työllisistä, jolloin mu-
kaan on laskettu kotona joskus etätyötä tekevät sekä liikkuvaa etätyötä tekevät ja free-
lancereina toimivat yrittäjät. (Uhmavaara ym. 2005, 49.) Suomalaiset etätyöntekijät 
ovat hyvin palkattuja eri alojen ammattilaisia. Kolme neljännestä on miehiä ja n. 40 % 
asemaltaan ylempiä toimihenkilöitä. Suomessa etätyö on suosituinta teknisen suunnit-
telun alalla. Suurin osa etätyön tekijöistä työskentelee 100–200 työntekijän yrityksissä. 
(Hanhike ym. 1998, 7.)  
 
Eurofoundin julkaiseman tuoreen eurooppalaisen työolotutkimuksen mukaan Suomi 
on joustavan työn kärkimaa Euroopassa.  Jopa 45 % suomalaisista nimettiin ”e-noma-
deiksi” eli tietoteknisen ajan paimentolaisiksi, jotka tekevät osan työstään joustavasti 
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työpaikan ulkopuolella kuten asiakkaan tiloissa, kotona ja kulkuvälineissä. Työter-
veyslaitoksen Työ ja Terveys 2012- tutkimuksen mukaan kotoa tai mökiltä käsin teki 
etätöitä suomalaisista palkansaajista noin 14 %. (Kansallinen etätyöpäivä, 2014.) Alu-
eellisesti eniten etätyöpotentiaalia Suomessa löytyy Uudeltamaalta ja erityisesti pää-
kaupunkiseudulta. Pohjois- ja Itä-Suomessa sekä kooltaan pienimmissä kunnissa etä-
työpotentiaalia on vähemmän. (Uhmavaara ym. 2005, 137). 
 
Suomessa tehtyä akateemista tutkimusta liittyen joustotyöhön ja tietotyöhön on saata-
villa suhteellisen vähän. Suomessa on kuitenkin selvitysten mukaan toteutettu onnis-
tuneesti joustotyön kaltaisia työmenetelmiä esimerkiksi tietotyön osalta. Yksi esi-
merkki työn joustoista on lakitoimisto Fondia, joka on ollut Great Place to Work- ins-
tituutin mukaan Suomen 3. paras työpaikka vuonna 2013. Fondiassa työn ja vapaa-
ajan kuvaillaan pysyvän tasapainossa työaikapankin ansiosta ja yrityksessä jaetaan tie-
toa, osaamista ja asiakkuuksia. Lakitoimisto Fondian tavoitteena on olla fantastinen 
työyhteisö. Tämä tarkoittaa muun muassa sitä, että työntekijöiden ei tarvitse pukeutua 
lakimiehelle tyypilliseen pukuun, vaan Fondia arvostaa työntekijöitä sellaisina kuin he 
ovat ja töihin voi tulla omana itsenään (Great Place to Work, 2013).  
 
Toinen esimerkki etätyön ja joustavien työn tekemisen tapojen johtamisesta tulee Lä-
hitapiolasta, josta valittiin vuoden etätyöjohtaja 2014. Vuoden etätyöjohtaja on työs-
sään uudistanut etätyötä viemällä sitä ennakkoluulottomasti eteenpäin perinteisessä 
asiakaspalvelutyössä. Etätyöjohtajan tiimissä esimiehen ja alaisen välillä vallitsee mo-
lemminpuolinen luottamus. Etäesimieheltä kaivataan työssä luottamusta, vuorovaiku-
tusta ja kunnollisia etätyövälineitä (Kansallinen etätyöpäivä, 2014). Fondian ja Lähi-
tapiolan esimerkit osoittavat, että työn joustoja on mahdollista toteuttaa hyvin moni-
puolisesti tietotyön kontekstissa. Työn joustojen ei välttämättä tarvitse olla suuria jous-
toja tai muutoksia, vaan pienilläkin asioilla voidaan lisätä työtyytyväisyyttä ja työhy-
vinvointia. 
 
Lapin alueella joustotyötä on entuudestaan hyvin vähän tutkittu, vaikka sen hyödyntä-
misessä nähdään potentiaalia muun muassa sen vuoksi, että välimatkat ovat pitkiä. La-
pin alueella tehdään myös paljon luonteeltaan sellaista työtä, jossa voitaisiin ajatella 
hyödynnettävän nykyistä enemmän joustoja. Joustotyötä ja sen mahdollisuuksia läh-
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dettiin tutkimaan Lapissa kesällä 2014 Joustotyöstä jaksamista työelämään- esiselvi-
tyshankkeen myötä, jota kuvataan tässä tutkielmassa tarkemmin luvussa 4.1 Kohdeor-
ganisaatiot ja kohderyhmät.  
3.2.2 Joustojen luominen 
 
Aikaisemmissa tutkimuksessa on tunnistettu hyvin monenlaisia joustoja organisaa-
tioista riippuen. Gibson (2003) on pohtinut joustavan työn ja työpaikan välistä suh-
detta. Hänen mukaan tarvitaan uusi työpaikan strategia, jossa joustotyö voisi tarjota 
laajan valikoiman erilaisia mahdollisuuksia. Työpisteenä ei olisikaan enää pelkästään 
perinteinen toimisto, vaan paras sijainti työpisteelle olisi se, joka on työntekijälle it-
selleen hyvä. Työpiste voisi sijaita esimerkiksi luonnossa. Joustot voivat olla kuitenkin 
paljon muutakin kuin työtiloihin liittyviä joustoja. Joustot voivat olla myös yksittäisen 
työntekijän etu tai keino parantaa operatiivista tehokkuutta organisaatiossa. Joustotyö 
nähdään myös olennaisena osana organisaation strategiaa ja toisaalta myös keinona 
puuttua rakenteellisiin tai sosiaalisiin eriarvoisuuksiin (Gardiner & Tomlinson, 2009). 
Gardinerin & Tomlinsonin (2009) mukaan joustava työnteko on myös ikärakenteet 
huomioonottava, koska sen myötä voidaan mahdollistaa joustava eläkkeelle siirtymi-
nen.  
Myös osa-aikatyöllisyyden koetaan tuovan joustoja työelämään (Sheridan & Conway, 
2000). Osa-aikatyöllisyyden tuomia joustoja perustellaan erityisesti naisten näkökul-
masta sillä, että joustotyö auttaa tasapainoittamaan työn ja perheen välisiä suhteita. 
Tällä tarkoitetaan esimerkiksi sitä, että naiset voivat hoitaa enemmän pieniä lapsia ko-
tona tai palata äitiyslomalta joustavammin takaisin työelämään. Sheridanin & Con-
wayn (2000) mukaan työnantajat alkavat yhä enenemissä määrin suosimaan jousto-
työn tarjoamista, koska vaihtoehtoiset työn tekemisen tavat tulevat korostumaan enti-
sestään tulevaisuudessa. Joustotyöllä on koettu aikaisempien tutkimuksien mukaan 
olevan positiivisia vaikutuksia pidemmällä aikavälillä.  
Fleming (2005) puolestaan on tutkinut suosittua trendiä, joka hallitsee tutkijoita, kon-
sultteja sekä muita alan ammattilaisia. Trendiä kutsutaan ”culture of fun”- toiminnaksi, 
joka voidaan suomentaa hauskuuden kulttuuri. Todetaan, että ”culture of fun” parantaa 
tuottavuutta organisaatioissa. Toimintaan liittyy olennaisesti kokemukset, jotka ovat 
ei-työhön-liittyviä. Näitä kokemuksia ovat muun muassa perhe, kuluttaminen ja koulu 
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sekä kaikki mikä luo miellyttävää tunnelmaa. Pyrkimys edistää ”cultures of fun”- tyyp-
pistä toimintaa nykyajan työpaikoilla on ollut merkittävä piirre kulttuurinhallinnanoh-
jelmia ja saanut alkunsa 1980-luvun alussa. Aikaisempien tutkimuksien mukaan joh-
tajien pitäisi pyrkiä luomaan työntekijöille ympäristöä, johon kuuluu muun muassa 
hauskuus, huumori ja leikki. Ilmiön yhteydessä puhutaankin ”work hard/play hard”- 
kulttuurista. Toimintaan liittyy se, että epävirallisten pukukoodien, työpaikan juhlien, 
leikkien, huumorin, vitsien ja muun tämän kaltaisen toiminnan kautta pyritään löytä-
mään täysin uudenlaisia rooleja. 
 
Fleming (2005) suhtautuu asiaan kuitenkin kriittisesti, koska usein tämän tyyppinen 
toiminta voi olla organisaatioissa vain lyhyt villitys. Artikkeli tarkastelee kriittisesti 
johtamisen kulttuuria organisaatioissa hauskuuden kulttuurin kautta. Ajatellaan, että 
yksi tärkeä aspekti on rajan hämärtäminen työhön ja ei-työhön liittyvien kokemusten 
välillä. Tutkimuksessa on kvalitatiivinen tutkimusote ja aihetta tarkastellaan työnteki-
jöiden kyynisyyden näkökulmasta. Artikkelissa käsitellään tarkemmin hauskuuden 
kulttuureita ja rajoja. Hauskuuden kulttuureista voidaan todeta, että ne eivät ole haus-
koja itsessään, mutta kontekstiin ja kokemuksiin sidottuina kyllä. Kulttuurit ovat kau-
saalisesti linkittyneitä voimaantumiseen. On todettu myös, että ryhmän koheesio voi 
aiheuttaa hauskoja kokemuksia työelämässä. Toisaalta huumorin todetaan kuitenkin 
olevan vakavaa bisnestä. Kyynisyyteen ja hauskuuden vastustamiseen pyritään puut-
tua sillä, että työntekijät yritetään saada ajattelemaan asiasta positiivisella tavalla. 
Työntekijät ovat kiitollisia silloin, kun työn ja vapaa-ajan sovittaminen on balanssissa 
ja tästä tulee rentoutunut olo. Hauskuuden kääntöpuolena on myös se, että osa saattaa 
kokea hauskuudesta stressiä. Aikaisemmasta tutkimuksesta selviää, että kyynisyyden 
tunnistaminen työpaikoilla ei ole uutta. Osa työntekijöistä näkee retoriikan läpi ja kiel-
täytyy.  
 
Flemingin (2005) artikkelin kenttätutkimus toteutettiin Sunray Customer Servicessä 
amerikkalaisomisteisessa puhelinkeskuksessa, jossa oli 1000 työntekijää Australian 
cityssä. Tulokset pohtivat sitä, miksi hauskuus ei todellisuudessa kuitenkaan ole haus-
kaa organisaatioiden käytännössä. Huomio kiinnittyy rajojen vetämisen ja kyynisyy-
den välisen suhteen tarkasteluun. Aikaisemmassa tutkimuksessa on todettu, että haus-
kuus voi olla institutionalisoitunut organisaation jokapäiväisissä käytännöissä. Inspi-
raatiota on poimittu työelämän ulkopuolisista kokemuksista ja rituaaleista. Todettiin 
23 
 
myös, että ihmiset löytävät koulusta, perheestä, juhlista feikkejä ja teennäisiä asioita, 
koska ollaan työn ulkopuolella.  
 
3.2.3 Suorituskyky ja uralla menestyminen 
 
Kansainvälisesti kiinnostus joustavia työjärjestelyjä kohtaan on peräisin 1970-luvun 
puolivälistä, jolloin tutkijat yrittivät arvioida liukuvan työajan vaikutuksia työntekijöi-
den suorituskykyyn (Menezes & Kelliher 2011, 453). Gardiner & Tomlinson (2009) 
Iso-Britanniassa toteutetun tutkimuksen mukaan joustava työnteko voi olla osa orga-
nisaation strategiaa ja houkutella työntekijöitä organisaation palvelukseen. Toisaalta 
joustotyö voi myös saada vanhemmat työntekijät pysymään talossa. Tutkimuksen tu-
loksena saatiin myös, että joustava työ nähdään mahdollisuutena laajentaa asiakaskun-
taa ja parantaa asiakaspalvelua. Tarjoamalla joustavaa työtä mahdollisestaan myös 
Gardinerin & Tomlinsonin (2009) mukaan joustava eläkkeelle siirtyminen eli otetaan 
huomioon eri ikärakenteet.  
 
Menezesin & Kelliherin artikkeli (2011) arvioi aikaisempaa kirjallisuutta käyttäen tu-
lospalkkioihin liittyviä asioita. Tutkimus pyrkii selvittämään havaintoja analysoiden 
teoreettisia ja menetelmällisiä näkökulmia. Joustavan työajan edut, jotka mahdollista-
vat työntekijöiden tarpeita ja toiveita ovat olleet laajasti yhteyksissä Iso-Britanniassa 
tehtyihin raportteihin. Tutkimuskohteena 148 julkaisua, joista useimmat ovat akatee-
misia papereita, osa raportteja ministeriöstä, tutkimus- ja kaupallisten organisaatioiden 
raportteja). Tavoitteena on tunnistaa kirjallisuudesta suuntauksia ja selittää löytyneitä 
todisteita (Menezes–Kelliher 2011, 453). 
 
Menezesin & Kellihernin (2011) tutkimuksen tuloksena todettiin, että joustavilla työ-
järjestelyillä on suora yhteys henkilökohtaisen suorituskyvyn kanssa. Useimmissa tut-
kimuksissa tarkastellaan yksilön suorituskykyä ja sen suhdetta tuottavuuteen sekä voi-
daan tarkastella myös muun muassa asiakkaiden valituksia ja tehtyjä virheitä. Saadut 
havainnot eivät ole kuitenkaan yhdenmukaisia. Tutkimuksen perusteella on viitteitä 
siihen, että etätyöllä voi olla positiivinen vaikutus työntekijän suorituskykyyn. Tutki-
muksesta selvisi myös todisteita epäsuorasta yhteydestä suorituskykyyn. Näitä yhteyk-
24 
 
siä löytyi muun muassa meta-analyyseistä ja kirjallisuuskatsauksista. Näissä tutkimuk-
sissa positiivisuus joustavia työjärjestelyjä kohtaan nähtiin yhdistävänä tekijänä. Jous-
tavaan työpaikkaan liittyy positiivisesti työtyytyväisyys ja sitoutuminen. Joustavien 
työratkaisujen yhteys työtyytyväisyyteen herättää paljon kiinnostusta.  
 
Kaikki tutkimukset eivät ole havainneet positiivista yhteyttä joustavuuden ja työtyy-
tyväisyyden välillä (niillä työntekijöillä ei positiivisia kokemuksia, jotka eivät pysty-
neet osallistumaan liukuvaan työaikaan, tyytymättömyys työhön). Joustavalla aikatau-
lutuksella todettiin olevan myös positiivisia vaikutuksia organisaatioon sitoutumiseen 
sekä välillisiä yhteyksiä suorituskykyyn. Sitoutumisen lisäksi työn joustavoittamisella 
on yhteys myös stressiin ja hyvinvointiin. Etätyöhön on liitetty stressiä, konflikteja ja 
ylikuormitusta sekä töissä että kotona. Kaikissa tutkimuksissa ei löytynyt eroja stressin 
välillä etätyötä ja ”normaalia työtä” tehdessä. Etätyöstä todettiin, että se voi sekä lie-
vittää että luoda stressiä. Toisaalta joustavoittamiseen etätyön näkökulmasta voi liittyä 
myös stressin vähentämistä esimerkiksi siksi, ettei tarvitse matkustaa työssä (Me-
nezes–Kelliher 2011, 463–464). 
 
Leslien ym. (2012) tutkimus perustuu teoriaan siitä, miten joustavat työtavat vaikutta-
vat henkilön menestymiseen uralla. Tutkimuksessa keskeistä on korkea ja alhainen 
organisaatioon sitoutuminen. Viime vuosina joustavien työkäytäntöjen suosimisessa 
on huomattu dramaattista kasvua. Kiinnostavaa on missä tai miten paljon työntekijät 
työskentelevät. Joustavien työkäytäntöjen suosio ei yllätä, kun otetaan huomioon nii-
den mahdolliset hyödyt. Työntekijän näkökulmasta ajateltuna joustaviin työkäytäntöi-
hin liittyy korkea työtyytyväisyys ja alhainen stressi. Organisaation kannalta taas jous-
tavat työratkaisut helpottavat säilyttämään huippulahjakkuuksia, koska he ovat erittäin 
toivottuja nykyaikaisessa työvoimassa. Tarjoamalla joustavia työratkaisuja saavute-
taan ”win-win-situation”, joka antaa samanaikaisesti etuuksia työntekijöillä ja organi-
saatioille.  
 
Akateemisessa tutkimuksessa heijastuu Leslien ym. (2012) mukaan myös kuitenkin 
ristiriitoja, jotka liittyvät joustaviin työratkaisuihin. On pohdittu, onko joustavilla työ-
ratkaisuilla kielteisiä seurauksia ja aiheuttavatko ne jännitystä. Muutamat aikaisemmat 
tutkimukset ovat osoittaneet, että joustavat työratkaisut tarkoittavat työn tuottavuutta 
ja henkilökohtaiseen elämäänkin liittyviä asioita. Vielä ei kuitenkaan ole integroitu 
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vielä malleja uralla menestymiseen. Tämä puute on yllättävää, kun otetaan huomioon, 
että johtajat näkevät työntekijät, joiden käyttäytymiseen voivat liittää organisaatiota 
palvelevia etuja ja motivaatiota, kuten halu lisätä tuottavuutta. Työntekijää voidaan 
sitouttaa esimerkiksi palkankorotuksilla, kampanjoilla ja muilla palkinnoilla (voitai-
siinko joustotyöllä sitouttaa paremmin). Tutkimuksen tulokset viittaavat siihen, että 
joustavat työratkaisut parantavat työntekijöiden suorituskykyä ja lopulta uralla menes-
tymistä. Esimerkiksi etätyöntekijät voivat räätälöidä niiden ympäristöjä vastaamaan 
omaleimaisia mieltymyksiä sekä parantamaan tuottavuutta. Työntekijöiden kanssa 
voidaan sopia, että he tekevät työtä vuorokaudenaikoina, jolloin ovat kaikista tehok-
kaimpia ja tuottavampia.  
 
Empiirisen tutkimukseni tarkoituksena on vahvistaa näitä joustaviin työn tekemisen 
tapoihin liittyviä elementtejä, joita aikaisemmassa tutkimuksessa on jo tunnistettu. On 
kuitenkin myös mahdollista, että organisaatioissa ilmenee myös uudenlaisia merkityk-
siä joustotyölle. Empiirisen tutkimukseni kohderyhmänä on aikaisemmasta tutkimuk-
sesta poiketen Lapissa toimivat julkiset sektorit, joten myös konteksti saattaa vaikuttaa 
käsityksiin ja kokemuksiin joustotyöstä.  
 
3.3 Joustotyön johtamisen tutkimus  
3.3.1 Johtamisen muutos 
 
Aikaisemmassa tutkimuksessa joustotyöhön liittyen on esitetty myös erilaisia johtami-
sen merkityksiä sekä tietotyön kontekstia. Pro gradu- tutkielmani tarkoituksena on 
nostaa esiin empiirisessä tutkimuksessa, minkälaisia merkityksiä joustotyön johtami-
nen saa organisaatioissa. Aikaisemmasta tutkimuksesta löysin vähemmän artikkeleita, 
jotka käsittelevät sekä joustotyötä että sen johtamista. Tutkielmassani näen työn jous-
tavoittamisen siis keinona johtaa ja kontrolloida tietotyötä tekeviä. Aikaisemmassa tut-
kimuksessa on vähemmän tutkittu työn tekemisen tapojen joustavoittamista tapana 
johtaa ja kontrolloida.  
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2010-luvulla yhtenä haasteena johtamiselle on yhtäaikainen muutoksen ja pysyvyyden 
johtaminen. Esimies- ja johtamistyön vaatimukset kasvavat, koska tarvitaan yksilölli-
sempää johtamisotetta. Tulevaisuudessa kasvokkain kohtaamisia tulee olemaan sel-
västi vähemmän osaltaan joustotyön vuoksi. Esimiesten valmiudet eivät vielä ole riit-
tävän hyvällä tasolla hallitsemaan näitä muutoksia. Esimiestyöhön tullaan valikoimaan 
luultavasti jatkossa enemmän ihmisiä, joilla on kyky johtaa ihmisiä. (Halava–Pantzar 
2010, 47–48.) Muutosjohtamisessa menestyminen puolestaan vaatii johtajalta itseltään 
ja hänen henkilökohtaisilta ominaisuuksiltaan paljon. Monet kokeneet johtajat luule-
vat, että he tietävät jo kaiken, eivätkä osaa avata silmiä uuden oppimiselle. Muutos 
organisaatioissa on mahdollista aina vasta silloin kuin johtaja ja koko henkilöstö ovat 
kyseenalaistaneet omat ajattelumallinsa. Muutos edellyttää aina oppimista ja uusien 
toimintamallien sisäistämistä ja hyväksymistä. (Jabe–Häkkinen 2010, 291-292). 
Hamelin (2009) artikkeli käsittelee johtamista ja siinä tapahtuvaa muutosta. Johtami-
nen on yksi tärkeimmistä osa-alueista liiketoiminnan näkökulmasta. Johtaminen on 
muuttunut aikojen saatossa ja sen on täytynytkin muuttua, koska työ on jatkuvassa 
muutoksessa. Nykyään puhutaankin modernista johtamisesta ja johtamisen ajatellaan 
muodostaneen klassisen s-käyrän. Hamelin (2009) artikkeli tarkastelee kehitettyä mal-
lia, jossa tehdään tai rikotaan johtamisen haasteita. Näitä kohtia nimitetään artikke-
leissa moon shoteiksi. Hamelin mukaan johtaminen on alun perin keksitty ratkaise-
maan kahdenlaisia ongelmia: ensimmäiseksi saada oppineet työntekijät suorittamaan 
toistuvia toimintoja asiantuntevasti, huolellisesti ja tehokkaasti sekä toiseksi koordi-
noida näitä toimia tavoilla, jotka mahdollistaa monimutkaisen tavaroiden ja palvelui-
den suuret tuotantomäärät.  
Pähkinänkuoressa ongelmat työn johtamisessa olivat tehokkuus ja laajuus sekä niihin 
ratkaisuja byrokratia. Byrokratiassa on hierarkkinen rakenne, tarkat roolimääräykset 
sekä sääntöjen ja menettelyjen kehittäminen. Artikkelissa esitetyt kuulaukaukset 
(moon shots) saatiin aikaiseksi kyselemällä akateemikoilta, toimitusjohtajilta, konsul-
teilta, yrittäjiltä ja pääomasijoittajilta: mitä on tehtävä, jotta voidaan luoda organisaa-
tioita, jotka voivat aidosti kohdata tulevaisuuden haasteet? Mikä on kriittinen paino-
piste, jotta johto voi olla edelläkävijä? 25 syntynyttä kuulaukausta eivät kuitenkaan ole 
toisiaan poissulkevia eivätkä anna tyhjentävää vastausta johtamiseen haasteisiin. 25 
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kuulaukauksen kautta tarkasteltuna johtamisen kenttä on laaja, ja pitää sisällään lukui-
sia haasteita, joihin pitäisi vastata ja kiinnittää huomiota johtamisessa nykypäivänä ja 
tulevaisuudessa.  
Kuunlaukausten esittämien ohjeiden käytäntöön edistäminen auttaa Hamelin (2009) 
mukaan yrityksiä ja työntekijöitä. Tavoitteena on rikkoa nykypäivän johtamiskäytän-
töjen rajoja kuulaukauksien esimerkkien avulla. Artikkelissaan Hamel painottaa sitä, 
että vanhat johtamismenetelmät eivät välttämättä palvele tarkoitustaan enää nykypäi-
vänä, koska työn tekemisen tavatkin ovat muuttuneet. Hamel huomioi myös sen, että 
johtajat puolustavat usein loppuun kuluneita käytäntöjä. Syynä tähän voi olla esimer-




Bergströmin ym. (2009) artikkeli tarjoaa systemaattisen yrityksen analysoida suoritus-
kyvyn vaikutuksen arviointeja ja käsitteellistetään kurinpitovaltaa virastomuotoisessa 
organisaatiossa. Artikkelissa esitellään, miten virastossa on huomattavissa laaja 
joukko kurinpidollisiin tehtäviin tähtääviä tekniikoita. Tietoja on kerätty suuren ame-
rikkalaisen konsulttiyrityksen ruotsalaiselta tytäryhtiöltä. Yrityksen artiklassa sääde-
tään yksityiskohtaisesti kurinpidollisen teknologian tietointensiivistä työtä ja muita 
korkean sitoutumisen tehtäviä. Artikkelissa huomiota kiinnitetään erityisesti siihen, 
miten rangaistuksia, palkintoja ja vuorovaikutusta käsitellään tässä yhteydessä.  
Kurinpitovallasta organisaatioissa on esitetty kahdenlaisia malleja Foucaultin (1977) 
mukaan. Ensimmäiseksi kurinpitovaltaa toteutetaan teknologisen valvonnan kautta, 
joka mahdollistaa rangaistusten ja palkintojen jakamisen. Toiseksi kurinpidollinen 
teho riippuu tietystä osasyyllisestä, jolloin viraston organisaation jäsenet on kiinni-
tetty. Kurinpitovaltaan liittyy samanaikaisesti halu ohjata ja laajentaa. Aineistosta ja 
sen analyysistä nousi esille, että kurinpitomenettelyssä on havaittavissa kaksi eri tapaa. 
Ensimmäiseksi työntekijöitä seurattiin ja arvioitiin henkilökohtaisten esimiesten ta-
paamisten kautta. Toiseksi valvontakäyttäytyminen mahdollisti valvojia jakamaan pal-
kintoja ja rangaistuksia. Amconissa kehityskeskustelut suuntautuivat lähinnä organi-
saation alemmille tasoille hierarkiassa. Henkilökohtaisissa tapaamisissa esimiehen 
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kanssa työntekijät arvioivat omaa etenemistä työssään. Työntekijät arvioitiin, eriytet-
tiin ja luokiteltiin niiden suorituskyvyn mukaan. Tuloksissa tunnistettiin sekä käyttäy-
tymisen että identiteetin vaikutukset kurinalaistamisessa ja kurinpitovallassa (Berg-
ström 2009, 186–187).  
 
3.3.3 Rajan vetäminen työn ja vapaa-ajan välille 
 
Eaton ym. (2005) lähestyvät joustotyötä etätyön kautta tutkimalla sitä itsensä johtami-
sen näkökulmasta rajojen vetämisellä työn ja vapaa-ajan välille. Tutkimuksessa suh-
taudutaan kriittisesti siihen, onko joustotyö ja etenkin etätyö täysin suotuisa vaihtoehto 
työlle ja perheelle, koska sen on todettu aiheuttavan lisää työn ja perhe-elämän kon-
flikteja. Bergströmin ym. (2009) artikkelin ensimmäisessä tutkimuksessa kyse oli pää-
asiassa alemman tason työntekijöiden ja heidän ensimmäisistä vuosistaan organisaa-
tiossa. Materiaali kerättiin haastatteluista, havainnoista työkokouksissa ja rekrytointi-
haastatteluista sekä suurista joukoista sisäisiä asiakirjoja. Haastattelut olivat kestoltaan 
tunnin ja vastaajia pyydettiin vastaamaan henkilöstöhallinnon käytäntöihin liittyen 
Amconissa. Haastatteluja oli yhteensä 57 kappaletta. Toisen tutkimuksen empiirinen 
materiaali koostui 59 haastattelusta ja kentän muistiinpanoista. Tutkijat osallistuivat 
työryhmiin, koulutustilaisuuksiin ja erilaisiin organisaation kokoontumisiin. Organi-
saation jäseniä seurattiin myös, kun he esittelivät organisaatiota esimerkiksi opiskeli-
joille messuilla. Analyysi jaettiin kolmeen vaiheeseen: tulkitseva sääntö (teoria), poik-
keava empiirinen ilmiö ja uudelleen mielikuvituksen tulkitsema sääntö (teoria) (Berg-
ström 2009, 182).  
Sturges (2008) on tutkinut itsensä johtamista ja johtamista sekä sitä, miten vedetään 
raja töissä olemisen ja ei-työskentelyn välille. Artikkelissa raportoidaan tutkimusta, 
jonka aiheena on ollut yhteydet uralla itsensä johtamisessa, rajan hallinnassa työn ja 
ei-työn välillä sekä työelämän tasapainon kannalta. Tutkimuksen otanta on nuoria am-
mattilaisia. Tutkimuksen tuloksista selviää, että yksilöt harjoittavat erilaista itsensä 
johtamista riippuen uratavoitteistaan. Johtamisen alalla on havaittu haitallisia vaiku-
tuksia työn ja yksityiselämän yhteensovittamisesta. Sturgesin (2008) tutkimus on tär-
keää, koska se lisää tietoa uran itsehallinnan prosesseista ja siitä, miten ura vaikuttaa 
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tavoitteisiin ja itsehallinnon käyttäytymiseen. Työelämän ja yksityiselämän tasapainon 
kuvaillaan olevan tärkeä, koska se vaikuttaa olennaisesti perheen hyvinvointiin. 
 
Sturges (2008) määrittelee työelämän tasapainoa tyytyväisyydeksi ja hyväksi toimin-
naksi työpaikalla ja kotona sekä myös kykyä yksilöiden työn ja muiden velvollisuuk-
sien yhdistämiseen. Sturgesin (2008) on toteutettu Britanniassa, jossa aiheeseen on 
laajaltikin kiinnostusta. Britanniassa on yleisesti pitkä työaika ja työntekijöistä erityi-
sesti johtajat ja asiantuntijat tekevät pisintä työaikaa koko Euroopassa. Työelämän ta-
sapainosta ja sen lisääntymisestä on hyötyjä organisaatioille muun muassa rekrytoin-
nissa ja työssä säilyttämisessä, alhaisemmissa poissaolojen määrässä sekä tyytyväi-
semmässä ja motivoituneemmassa työvoimassa. Artikkelin tarpeena on ymmärtää, mi-
ten tasapainoa voitaisiin edistää erityisesti nuorilla työntekijöillä. Artikkelissa rapor-
toidaan laadullisen tutkimuksen tuloksia.  On tutkittu suhdetta itsensä johtamisessa ja 
työn hallinnassa, ja tutkimusotteena on ollut nuoria ammattilaisia Britanniassa raken-
nusteollisuudessa.  
 
Sturges (2008) toteaa, että viimeaikaiset tutkimukset ovat tutkineet yksityiskohtaisesti 
prosessia, jossa tällainen käytös perustellaan urasuunnitelmien toteuttamiseksi. Tämä 
tutkimus osoittaa, että yksilöt harjoittavat erilaisia itsensä johtamisen käytäntöjä oman 
uransa strategian toteuttamiseksi. Tutkimus osoittaa myös, että töitä priorisoidaan 
myös kotona, jos se nähdään tärkeänä uran strategian kannalta ja nähdään tärkeänä, 
että siihen kannattaa käyttää tuntikausia. Tutkimuksessa oli laadullinen tutkimusote ja 
menetelmänä puolistrukturoidut haastattelut. Tutkimus toteutettiin Iso-Britanniassa 
rakennusalalla, koska ympäristö nähtiin mielenkiintoisena tutkimusalueena. Tutki-
mukseen osallistui kolme britannialaista organisaatiota: arkkitehtuurialan organisaa-
tio, insinööriorganisaatio sekä rakennusalan yritys. Kaikki organisaatiot ovat alallaan 
markkinajohtajia.  
3.3.4 Tietotyöläisten johtaminen 
 
Tietotyön johtamisen näkökulmasta aikaisemmassa tutkimuksessa kiinnostavaa on se, 
miten tietotyön kontekstissa johdetaan ja miten johtaminen on muuttunut (Kärreman 
& Alvesson 2004). Tietotyöläisten johtamisessa on tutkittu myös sitä, miten turhautu-
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nut johto voittaa muutosvastarinnan organisaatioissa (Ezzamel ym. 2001) ja minkä-
laista kurinpitovaltaa johtajat harjoittavat toiminnassaan (Ekman 2013). Näiden lisäksi 
myös itsensä johtamisen näkökulmasta on tutkittu sitä, miten tietotyöläiset kontrolloi-
vat itseään (Michel 2011).  
Kärremanin & Alvessonin (2004) mukaan johtamisen käytännöt ovat muuttuneet. By-
rokraattisessa, teollisessa mallissa johdon toiminta on tyypillisesti keskittynyt suunnit-
telun ja valvonnan työprosesseihin, jotka minimoivat vaivaa ja keskittyvät taitoon 
työntekijän suorittamassa työssä. Tässä mielessä taylorismi tiivistää johtamisen aja-
tuksen: keskitytään rakentamaan työmenetelmät niin, että työntekijät voivat tehdä oi-
keat asiat taloudellisesti. Voidaan väittää, että johtamisen ajatus liittyy läheisesti nou-
suun ja paikasta riippumattomaan byrokraattiseen ilmiöön. Toisin sanoen se nojautuu 
siis ilmiöön, jossa on pystysuora työnjako, hierarkia, virallistaminen ja standardoidut 
työprosessit. Johtamisen ja byrokratian ajatus on, että työ voidaan jakaa niihin, jotka 
suunnittelevat, organisoivat, koordinoivat ja ohjaavat työtä (Kärreman & Alvesson 
2004, 150).   
 
Kärreman & Alvesson (2004) lähestyvät ilmiötä pohjimmiltaan etnografisesta lähes-
tymistavasta käsin. Empiirinen aineisto koostui kuitenkin sekä haastatteluista että ha-
vainnoista organisaation kokoontumisissa. Tapausorganisaatiossa tehtiin 52 haastatte-
lua ja ihmisiä eri puolilta organisaatiota haastateltiin. Haastateltavina oli toimitusjoh-
taja, konsultteja eri tasoilta virkaikää, tukihenkilöstöä ja vastikään palvelukseen tul-
leita jäseniä. Artikkelissa tieto-intensiivistä yritystä tulkittiin kahdesta näkökulmasta: 
teknokraattisesta ja sosioideologisesta. Teknokraattinen kontrolli kiertää byrokratian 
käyttöä ja suorituskyvyn mittaamista, sosioideologinen kontrollointi osoittaa arvoja, 
merkityksiä ja ideoita, mukaan lukien identiteetit. Teknokraattisesta näkökulmasta 
analysoitiin rakenteellisia järjestelyjä ja sosioideologisesta näkökulmasta sosiaalista 
identiteettiä ja sen tunnistamista, joka koostuu muun muassa alistamisesta ja kuuliai-
suudesta sekä uskollisuudesta ja sitoutumisesta. (Kärreman & Alvesson 2004, 154–
155, 171).  
 
Ezzamelin ym. (2001) tutkimuksen tulokset osoittavat, miten työntekijät voivat käyt-
tää ja käyttävät erilaisia yksilöllisiä ja kollektiivisia vastarinnan muotoja yhteistyössä. 
Empiirinen aineisto on peräisin osallistuvista havainnoista ja haastatteluista. Haastat-
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teluja toteutettiin yhteensä yli 80 kappaletta ylimmän ja keskijohdon, esimiesten, luot-
tamusmiesten ja lattiatason työntekijöiden keskuudessa tehtaalla. Artikkelin käsitteel-
linen kehys perustuu työvoiman prosessin teorian jälleenrakennukseen. Artikkeli väit-
tää, että ortodoksinen työprosessin teoria ei tarjoa ainoastaan lähtökohdan analysoida 
hallinta-työntekijä suhteita kapitalistisena yrityksenä, vaan sen on muutettava radikaa-
listi arvostusta läsnäoloon ja prosessien ohjaukseen. Artikkeli esittelee johtamisen ja 
lattiatason suhteita tehtaalla korostaen neuvotteluun siirtymistä, joustavuutta ja jännit-
teiden huomaamista ja havaitsemista.  
 
Michel (2011) puolestaan osoittaa, miten tietotyöläisiä kontrolloidaan ja miten he itse 
kontrolloivat itseään joustavilla työn tekemisen tavoilla. Michel on käyttänyt tutki-
muksessaan yhdeksän vuoden etnografiaa, jonka tarkoituksena on näyttää, miten kaksi 
investointi pankkia kiinnittyy kehoon ja minkälainen suhde kehoilla on sekä mitkä 
ovat organisatoriset vaikutukset. Tämä kontrolli aiheuttaa konflikteja pankkiirien ja 
heidän kehojen välillä. Tutkimus osoittaa, että kognitiiviset kontrollin teoriat näkyvät 
vain ensimmäisen kolmen vuoden aikana, jolloin pankkiirit työskentelevät ahkerasti. 
Neljännen vuoden alussa pankkiirit pystyvät paremmin kontrolloimaan kehojaan. 
Kuudennesta vuodesta eteenpäin osa pankkiireista pitää kehoa tiedollisena subjektina. 
Yllätyksenä pankit menettävät kontrollia johtuen pankkiirien etiikasta, tuomiosta ja 
luovuudesta. Michel käytti tutkimuksessa neljää erilaista dataa: etnografiaa, puo-
listrukturoituja muodollisia haastatteluja, epämuodollisia haastatteluja ja kirjallisia do-
kumentteja. Aineiston analysointi tapahtui liikkumalla teorian ja empiirisen aineiston 
välillä (Michel 2011, 325, 334–335). Tulokset Michel jaotteli vuosien mukaan. Vuo-
sista 1-3 voidaan todeta, että keho nähdään objektina. Vuodesta 4 eteenpäin puolestaan 
keho nähdään antagonisena. Vuodesta 6 eteenpäin taas keho on subjekti (Michel 2011, 
340, 342, 347).  
Ekmanin (2013) tutkimus pohjautuu diskurssiteorian ja lacanilaisen teorian yhdistä-
miseen fantasioiden luomisessa tietotyössä. Artikkeli käsittelee sitä, miten lacanilaiset 
tutkimukset korostavat johdon ja henkilöstöhallinnon käytäntöjen hyödyntämistä viet-
telemisessä ja myös kurittamisessa sekä sitä, miten fantasiat vaikuttavat työntekijöiden 
sitoutumiseen. Empiirisessä kenttätyössä pyritään osoittamaan, miten se, että työnte-
kijät menevät ansaan ja johtajien kuri perustuvat samaan fantasian dynamiikkaan. Ar-
tikkeli väittää, että sekä johdon että työntekijöiden konkreettiset määritelmät vastuun 
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hyväksi vaativat intensiivistä vastavuoroista tunnustamista. Artikkelissa olennaisessa 
osassa on myös kysymys vallasta ja sen hyödyntämisestä, minkä tunnustetaan olevan 
erittäin sekavaa. Subjektiivisuus työpaikkojen toimintatavoissa on ollut toistuva teema 
organisaatioteoriassa.  
 
Vaikka työntekijän eksistentiaalisia ulottuvuuksia on esitelty jo 1930-luvulla (Mayo), 
on teema yhä pinnalla ja siihen suhtaudutaan kriittisesti. Suuri haara tätä kriittistä kir-
jallisuutta tutkii manipuloivia, invasiivisia ja subjektiivisia seurauksia työpaikan käy-
tännöistä. Kokonaisvaltaista ja eksistentiaalista työtilaa on tutkittu eri muodoissa, ku-
ten korkean työhön sitoutumisen, affektiivisen työn ja työhön liittyvän ”leikin” näkö-
kulmasta. Kriittisessä kirjallisuudessa on ollut taipumus keskittyä työntekijöiden inst-
rumentalisaatioon niiden subjektiivisuudessa ja tämän hyväksikäyttö nähdään johdon 
kautta erilaisina sosiaalisina teknologioina. Se voidaan myös nähdä eräänlaisena it-
sensä hyväksikäytön subjektivisoitumisen prosessina, joka esiintyy tuottavuutena. Ek-
manin (2013) artikkeli ottaa osaa kriittiseen keskusteluun subjektiivisuuden ja ylival-
lan välillä. Empiirisesti artikkeli pohjautuu tietotyöhön. Artikkelissa näytetään, että 
fantastisessa dynamiikassa keskitytään ihmissuhteisiin intensiteetin sijaan ja työnteki-
jät ovat vuorovaikutuksessa. 
 
1980-luvulta lähtien kiinnostus subjektiivisuutta ja hierarkkista vuorovaikutusta koh-
taan työpaikoilla ja organisaatioiden teorioissa on lisääntynyt. Artikkelissaan Ekman 
(2013) tutkii erityisesti subjektiivisuuden osia eli fantasioita. Tämä osa subjektiivi-
suutta koskee halua, tunnistamista ja nälkää validoinnissa ja identiteetin muodostumi-
sessa sekä dynamiikassa. Organisaatiokirjallisuudessa fantasioiden rooli on saanut yhä 
enemmän huomiota viime vuosikymmenien aikana. Aiheesta on nyt muodostettu 
puute, johon liittyy pysyvästi käytäntöjen tunnistaminen. Artikkeli pyrkii tukemaan 
aikaisempaa tutkimusta, mutta näyttää myös, että työntekijät taistelevat usein säilyt-
tääkseen fantastisen auran työssänsä, kun johtajat yrittävät kohtalaistaa sitä. Se myös 
osoittaa, että johtajat ovat erittäin haavoittuvia näiden tarpeessa validoida ja peilata 







4. EMPIIRISEN TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN 
   
4.1 Kohdeorganisaatiot ja kohderyhmät 
 
Tutkimukseni kohdeorganisaatioina on kolme Rovaniemellä toimivaa organisaatiota 
julkiselta sektorilta. Kohdeorganisaatiot ovat samat kuin Joustotyöstä jaksamista työ-
elämään- esiselvityshankkeessa, jossa olin mukana tutkijana kesäkuussa-joulukuussa 
2014. Nämä kolme julkisen sektorin organisaatiota valikoituivat mukaan sillä perus-
teella, että kaikissa kolmessa toteutettiin jo jollain tavalla joustotyön tekemistä ja oltiin 
kiinnostuneita joustotyön kehittämisestä tulevaisuudessa. Esiselvityshankkeessa haas-
tatteluihin olisi voitu ottaa mukaan organisaatioita myös yksityiseltä sektorilta. Näiden 
kolmen mukana olleen organisaation aikataulut sopivat kuitenkin hyvin esiselvitys-
hankkeen aikataulujen kanssa, eikä näin ollen haluttu etsiä mukaan väkisin lisää orga-
nisaatioita. 
Esiselvityshankkeeseen valittiin Rovaniemellä toimivia organisaatioita, koska hank-
keessa oli tarkoitus saada tietoa joustotyön tekemisestä ja kehittämisestä Lapin alu-
eelta. Päätin jo esiselvityshankkeessa tutkijana ollessani, että teen pro gradu- tutkiel-
mani esiselvityshankkeen joustotyö-aiheeseen liittyen. Näin ollen oli järkevää hyödyn-
tää esiselvityshankkeessa mukana olleiden organisaatioiden haastatteluja omassa tut-
kimuksessani, jossa halusin keskittyä itsensä johtamisen näkökulmaan. Kyseiset 
kolme organisaatiota ovat toiminnaltaan ja organisaatiokulttuuriltaan erilaisia, joten 
tutkimuksen tekeminen kyseisissä yrityksissä oli rikastava kokemus. Kohdeorganisaa-
tioissa oli erityyppisiä työtehtäviä ja näin ollen erilaisia käsityksiä joustavista työn te-
kemisen tavoista. Koen myös, että kolme organisaatiota on riittävä määrä tutkimukseni 
kannalta.  
Haastateltavat henkilöt valitsi Joustotyöstä jaksamista työelämään- esiselvityshank-
keen projektipäällikkö yhdessä kohdeorganisaatioiden edustajien kanssa. Haastatelta-
vien valinnassa pyrittiin monipuolisuuteen niin, että haastateltavat ryhmät koostuivat 
monipuolisesti organisaation asiantuntijoista. Ryhmiin valikoitui osittain henkilöitä, 
jotka olivat kiinnostuneita joustavien työskentelytapojen kehittämisestä omassa orga-
nisaatiossaan. Mukana haastatteluissa oli myös henkilöitä, joilla oli valtuuksia viedä 
esiselvityshankkeessa ja haastatteluiden pohjalta esille nousseita asioita eteenpäin 
34 
 
omassa organisaatiossaan. Haastateltavia ryhmiä koottaessa pyrittiin rakentamaan ryh-
mät niin, että haastatteluiden aikana saataisiin hyvin keskustelua aikaan eivätkä haas-
tatteluryhmät olisi liian suuret. Ryhmiä muodostaessa pyrittiin myös siihen, ettei esi-
mies ja hänen alaisensa olisi samassa ryhmässä, koska tämä nähtiin osassa organisaa-
tioista vapaata keskustelua haittaavana asiana. Haastateltavat pyrittiin kuitenkin valit-
semaan niin, ettei kaikki heistä ole esimiehiä tai ylempiä toimihenkilöitä, vaan niin, 
että saataisiin myös toimihenkilöiden ja asiantuntijoiden näkemyksiä joustavien työn 
tekemisen tapojen kehittämisestä kuuluviin. Myös kohdeorganisaatioiden kannalta oli 
tieyissä tapauksissa hyötyä siitä, että mukana haastatteluissa oli työntekijöitä monilta 
eri organisaatiotasoilta. 
4.2 Aineiston kerääminen 
 
Aineiston kerääminen aloitettiin suorittamalla teemahaastattelut kolmessa kohdeorga-
nisaatiossa. Haastattelut toteutettiin syyskuun-lokakuun 2014 aikana. Kolmessa orga-
nisaatiossa tehtiin yhteensä viisi haastattelua ja haastatteluihin osallistui yhteensä 24 
haastateltavaa. Haastateltavista 5 oli miehiä ja 19 naisia. Haastattelijoina toimi Jous-
totyöstä jaksamista työelämään- esiselvityshankkeen puolesta minun lisäksi hankkeen 
projektipäällikkö sekä toinen tutkija. Haastatteluja varten oli tehty teemahaastattelu-
runko, jota pyrittiin pääpiirteissään noudattamaan ryhmähaastatteluissa. Haastatelta-
ville ei toimitettu haastattelurunkoa etukäteen, mutta kohdeorganisaation edustajien 
kanssa oli keskusteltu ennen haastatteluja haastatteluihin liittyvistä aihepiireistä ja tee-
moista. Haastattelurunkoa ei haluttu toimittaa haastateltaville etukäteen, koska ei ha-
luttu heidän miettivän vastauksia kovin tarkasti ennen varsinaista haastattelutilannetta. 
Haastattelutilanteen tarkoituksena oli mahdollisimman vapaan keskustelun luominen 
sekä omien kokemuksien ja näkemyksien kertominen rehellisesti. Haastattelut järjes-
tettiin kohdeorganisaatioiden tiloissa ja haastattelut olivat kestoltaan 1-1,5 tuntia.  
Ennen ensimmäistä haastattelua oli vaikea ennakoida, miten haastattelu tulisi mene-
mään ja itse koin valmistautuminen hieman haastavaksi. Olimme tehneet teemahaas-
tattelurungon etukäteen, mutta sovimme, että annamme keskustelun edetä omalla pai-
nollaan ja kysymme tarvittaessa tarkentavia kysymyksiä haastateltavien kertomuksen 
perusteella. Kaikilla haastattelijoilla oli aikaisempaa kokemusta haastatteluiden toteut-
tamisesta. Itse tein haastattelututkimuksen ammattikorkeakoulun opinnäytetyössäni 
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vuonna 2012. Ensimmäisessä haastattelussa haastateltiin kolmea ensimmäisen organi-
saation esimiestä. Kokemukset ensimmäisen haastattelun jälkeen olivat positiiviset. 
Toinen haastattelu toteutettiin samassa organisaatiossa, mutta nyt haastatteluun osal-
listui 10 asiantuntijaa. Tässä koin haastateltavan ryhmän liian isoksi. Isossa ryhmässä 
saatiin keskustelua hyvin aikaan, mutta ryhmässä oli se haaste, etteivät kaikki päässeet 
välttämättä kunnolla ääneen. Kaikki haastateltavat eivät myöskään vastanneet lähes-
kään kaikkiin esittämiimme kysymyksiin, vaikka yritimme rohkaista haastateltavia 
haastattelun edetessä. On vaikea sanoa, olisimmeko saaneet monipuolisempia ja laa-
dukkaampia vastauksia, jos ryhmä olisi ollut pienempi.  
Toisessa organisaatiossa toteutettiin kaksi ryhmähaastattelua, joissa ryhmät olivat se-
karyhmiä. Ryhmissä oli siis sekä esimiehiä että muuta henkilöstöä. Ryhmät oli pyritty 
kokoamaan kuitenkin niin, ettei samassa haastattelussa ollut tahtomattaan alainen ja 
hänen esimiehensä. Tässä organisaatiossa molemmissa ryhmissä oli kolme henkilöä. 
Näissä kahdessa haastattelussa haastatteluryhmät koettiin sopivan kokoisiksi ja kes-
kustelut olivat tiiviimpiä. Haastattelut tuntuivat sujuvan paremmin, mitä useampi haas-
tattelu oli toteutettu. Haastattelurunkoja muokattiin myös haastateltavien organisaa-
tioiden mukaan. Muokkauksia tehtiin sen takia, koska kaikki organisaatiot eivät olleet 
joustotyön tekemisessä samassa vaiheessa menossa. Osassa organisaatioista jousto-
työtä oli viety pidemmälle kuin osassa. Myös se, että osa ryhmistä koostui esimiehistä 
vaikutti siihen, että haastattelurunkoja muokattiin haastattelukohtaisesti. Esimiehiltä 
haluttiin kysyä erilaisia kysymyksiä ja keskustella enemmän esimiestyöskentelyn nä-
kökulmasta joustaviin työkäytäntöihin liittyen.  
Kolmannessa organisaatiossa toteutettiin vain yksi ryhmähaastattelu. Ryhmä koostui 
neljästä henkilöstä, joista osa oli esimiesasemassa toimivia. Tässä organisaatiossa ko-
ettiin, että oli tarpeellista toteuttaa vain yksi ryhmähaastattelu, koska tässä vaiheessa 
ei nähty tärkeänä ottaa keskusteluun kovin laajaa porukkaa. Joustotyöstä jaksamista 
työelämään- esiselvityshankkeessa järjestettiin marraskuun 2014 aikana organisaa-
tiokohtaiset työpajat, joissa haastatteluista esille nousseita kehittämisideoita lähdettiin 
työstämään eteenpäin. Tässä vaiheessa organisaatioilla oli mahdollisuus ottaa työpa-
joihin mukaan laajemmaltakin henkilöitä omasta organisaatiostaan. Tämän vuoksi 
haastattelutilanteet haluttiin pitää mahdollisimman selkeinä ja kompakteina.  
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Yhtenä aineiston keruun haasteena oli sopivan ryhmäkoon löytäminen haastatteluun. 
Yhteen haastatteluun osallistuva ryhmä koostui kymmenestä haastateltavasta, minkä 
koin liian suureksi ryhmäksi. Kyseisessä haastattelutilanteessa oli haastava osallistaa 
kaikki haastateltavat tasapuolisesti keskusteluun niin, että kaikki saavat sanoa omia 
mielipiteitään ja näkemyksiään sekä jakaa kokemuksiaan. Toisaalta ison ryhmän haas-
teena oli ajoittain myös keskustelun pitäminen aiheessa ja asiaan keskittyminen. Ryh-
mähaastatteluissa emme kysyneet mitään kysymyksiä kaikilta haastatteluun osallistu-
vilta, vaan joku haastateltavista tarttui kysymykseen ensimmäisenä, jonka jälkeen 
muut haastateltavat kommentoivat ja kertoivat omia näkemyksiään. Haastattelutilan-
teessa mielenkiintoista oli se, että haastateltavien näkemykset olivat toisinaan eriäviä, 
mutta toisinaan he kannattivat toisten kommentteja ja olivat samaa mieltä.  
 
Muut neljä ryhmää koostuivat kolmesta-neljästä henkilöstä, jotka koin mielekkään ko-
koisiksi ryhmiksi. Näissä tapauksissa ryhmähaastattelut palvelivat hyvin tarkoitustaan. 
Toisena haasteena aineiston keräämisessä eli haastatteluiden toteuttamisessa oli työ-
jaon sopiminen muiden haastattelijoiden kanssa. Kaikkiin viiteen haastatteluun osal-
listui kolme haastattelijaa ja näin ollen haastattelut eivät välttämättä sujuneet tasapuo-
lisesti kolmen haastattelijan osalta. Vaikka olimme sopineet alustavasta työnjaosta 
haastattelukysymyksiä suunniteltaessa, tilanne eli aina haastatteluiden aikana ja roo-
limme menivät uusiksi. Toisaalta muilta haastattelijoilta sai tukea haastattelutilan-
teessa ja erilaiset haastattelijat toivat haastatteluihin mielenkiintoisia huomioita sekä 
kysyivät myös kysymyksiä, joita ei olisi huomannut itse kysyä.   
 
4.3 Haastatteluaineiston analysointi 
 
Olin käsitellyt jo ennen varsinaista pro gradu- tutkielmani tekemistä kolme viidestä 
organisaatiokohtaisesta haastattelusta ja analysoinut ne sekä toinen esiselvityshank-
keen tutkijoista oli analysoinut kaksi haastattelua. Tämä työjako liittyi esiselvityshank-
keessa sovittuihin asioihin ja teimme hankkeeseen organisaatiokohtaiset yhteenvedot 
sekä yhden julkisen yhteenvedon, jossa oli kaikki organisaatiot mukana. Esiselvitys-
hakkeen aikana haastatteluja analysoidessani käytin analyysimenetelmänä teemoitte-
lua, jossa poimin tärkeät asiat yhteenvetoa varten teemoihin jaottelun mukaan.  
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Alkaessani työstämään omaa tutkimustani päätin katsoa aineistoa täysin uusin silmin 
ja aloittaa aineiston analyysityön puhtaalta pöydältä. Olin litteroinut kaikki viisi haas-
tattelua, joista tuli yhteensä 122 sivua litteroitua tekstiä. Litteroinnin koin raskaim-
maksi ja eniten aikaa vieväksi työvaiheeksi koko aineiston analysointiprosessissa. 
Myös litterointiin liittyi haasteita. Nauhoitukset olivat tarkkoja ja äänestä sai hyvin 
selvää. Etenkin isossa haastatteluryhmässä oli kuitenkin hankaluuksia saada selvää, 
kuka puhui milloinkin. Tätä olisi voinut helpottaa haastatteluiden videoiminen, mutta 
toisaalta henkilökohtaisuudella ja sillä, mitä tarkasti kukakin sanoi, ei ole oman tutki-
mukseni kannalta merkitystä.  
Ryhmähaastattelun litteroinnin haasteena oli myös se, että toisinaan haastateltavat pu-
huivat päällekkäin ja kommentoivat lyhyillä lausahduksilla toisten haastateltavien 
kommenttien väliin ja päälle. Litteroin haastattelut niin tarkoin kuin pystyin kuulemani 
perusteella. Litterointi toimi mielestäni hyvin ensimmäisenä aineistoon tutustumisker-
tana, vaikka litteroidessani en tehnyt vielä mitään merkintöjä tai tulkintoja aineistosta. 
Litteroinnin aikana tuli kuitenkin hyvin kerrattua ja palautettua haastattelut ja niiden 
keskeiset sisällöt mieleen. Varsinainen aineistoon tutustuminen alkoi litteroinnin jäl-
keen koko aineiston lukemisella ja tärkeiden asioiden ja havaintojen alleviivaamisella, 
joka oli jo osa sisällönanalyysin tekemistä.  
Aineistolähtöisen analyysin tarkoituksena on luoda tutkimusaineistosta teoreettinen 
kokonaisuus. Aineistolähtöisessä analyysissä analyysiyksiköt valitaan aineistosta tut-
kimuksen tarkoituksen ja tehtävänasettelun mukaisesti. Pääajatus on siinä, että analyy-
siyksiköt eivät ole etukäteen harkittuja tai sovittuja. Aikaisemmilla havainnoilla, tie-
doilla tai teorioilla tutkittavasta ilmiöstä ei pitäisi olla tekemistä eikä vaikutusta ana-
lyysin toteuttamiseen tai lopputulokseen. Analyysin oletetaan siis olevan aineistoläh-
töistä. Tutkimuksessa käytettävä teoria liittyy analyysiin ja analyysin lopputulokseen 
vain analyysin toteuttamisen kautta. Fenomenologis-hermeneuttiseen perinteeseen lu-
keutuvat tutkimukset ovat esimerkkejä pyrkimyksestä päästä tällaiseen analyysiin 
(Tuomi- Sarajärvi 2013, 95.) Tutkimukseni edustaa juuri fenomenologis-hermeneut-
tista lähestymistapaa, jonka mukaan sisällönanalyysi toimii hyvänä valintana aineiston 
analyysin menetelmäksi.  
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Aineistolähtöisessä analyysimallissa lähdetään tässä tutkimuksessa liikkeelle Laineen 
(2010) mukaan siitä, että aineistosta kuvataan merkityskokonaisuuksia ja niiden jäsen-
tymistä sekä tulkintaa. Analyysissä muodostuu myös merkityskokonaisuuksien arvi-
ointia eli synteesi. Sisällönanalyysiä kuvataan menettelytapana, jolla voidaan tehdä 
analyysiä dokumenteista systemaattisesti ja objektiivisesti (Tuomi- Sarajärvi 2013, 
103.) Dokumentteina tutkimuksessani toimii haastattelut, jotka on myöhemmin litte-
roitu tekstin muotoon. Sisällönanalyysin menetelmällä on tarkoituksena saada tutkit-
tavasta ilmiöstä kuvaus tiiviissä ja yleisessä muodossa. Sisällönanalyysillä toteutettuja 
tutkimuksia on kritisoitu niiden keskeneräisyydestä johtuen (Tuomi-Sarajärvi 2013, 
103.) Tutkimuksessani pyrin kuvaamaan analyysin mahdollisimman tarkasti ja teke-
mään tutkimuksessani johtopäätöksiä aineiston perusteella ilman että järjestetty ai-
neisto esitetään pelkkinä tuloksina.  
Tuomi ja Sarajärvi (2013) kuvaavat aineistolähtöisen sisällönanalyysin etenemistä 
kahdeksan vaiheisena prosessina. Ensin haastattelut kuunnellaan ja aukikirjoitetaan 
sana sanalta. Toisena haastattelut luetaan ja sisältöön perehdytään. Kolmantena etsi-
tään pelkistettyjä ilmauksia ja alleviivataan aineistoa. Neljäntenä pelkistetyt ilmaukset 
listataan. Viidentenä etsitään samankaltaisuuksia ja erilaisuuksia pelkistetyistä il-
mauksista. Kuudentena pelkistetyt ilmaukset yhdistetään ja muodostetaan alaluokkia. 
Seitsemäntenä alaluokat yhdistetään ja niistä muodostetaan yläluokat. Tämän jälkeen 
kahdeksantena yläluokat yhdistetään toisiinsa ja muodostetaan kokoava käsite.  
Ensimmäinen aineiston analysointikerta omassa tutkimuksessani tapahtui jo loppu-
kesästä 2014, jolloin olin mukana Joustotyöstä jaksamista työelämään- esiselvitys-
hankkeessa ja kokosin hankkeen yhteenvetoraporttia. Kyseinen yhteenvetoraportin 
valmistumisen jälkeen pidin etäisyyttä aineistoon useamman kuukauden ajan ja varsi-
nainen analysointi tätä tutkimusta varten alkoi alkuvuodesta 2015. Tällöin tulostin lit-
teroidut haastattelut paperille, ja luin kaikki tekstit kertaalleen ajatuksen kanssa läpi. 
Toisella lukukerralla tein alleviivauksia, ja kirjoitin ylös havaintojani oman tutkimuk-
seni kannalta olennaisista asioista. Muutaman kuukauden tauko aineiston lukemisessa 
tuli tarpeeseen, koska aloittaessani aineiston analysointia tähän tutkimukseen, huoma-
sin tarkastelevani tutkimusta uusin silmin. Huomasin myös, että löysin jo entuudestaan 
tutusta aineistosta havaintoja, jotka olivat aikaisemmin jääneet huomaamatta.  
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Litteroitujen tekstien kertaamisen ja muistiinpanojen jälkeen aloin tehdä sisällönana-
lyysiä Tuomen ja Sarajärven (2013) ohjetta soveltaen. Alla oleva kuvio 1. kuvaa sitä, 
mistä sisällönanalyysini lähti liikkeelle. Sisällönanalyysini lähti siis liikkeelle kirjaa-
malla ylös erivärisille post it- lapuille pelkistettyjä ilmauksia liittyen tutkimusaihee-
seeni. Hain siis pelkistettyjä ilmauksia hyvin laajasti joustotyöhön ja sen johtamiseen 
liittyen. Tässä sisällönanalyysissä keskityin kuitenkin enemmän joustotyön johtami-
seen liittyviin ilmauksiin, koska olin jo aikaisemmin Joustotyöstä jaksamista työelä-
mään- esiselvityshankkeessa löytänyt monia joustotyön merkityksiä. Näitä pelkistet-
tyjä ilmauksia löytyi haastatteluaineistosta monta kymmentä, koska en lähtenyt rajaa-
maan tässä vaiheessa ajatuksiani juurikaan.  
 
Kuvio 1. Sisällönanalyysin ensimmäinen vaihe eli pelkistettyjen ilmausten hakeminen. 
Pelkistettyjen ilmauksien etsimisen jälkeen klusteroimaan eli ryhmittelemään ilmauk-
sia alaluokkiin. Kokosin pelkistetyistä ilmauksista yhteensä kahdeksan alaluokkaa, 
jotka olivat: epäkohtien havaitseminen nykytilanteessa, erilaiset työn tekemisen tavat, 
yksilölliset joustot työssä, esimiehen moninainen rooli, työn uudistaminen, persoonan 




Nämä kahdeksan alaluokkaa kuvaavat joustotyön johtamisen merkityksiä organisaa-
tioissa. Toteutin sisällönanalyysin liimaamalla post it-lappuja puhtaalle seinälle, jotta 
sain tarkasteltua asiaa kokonaisuutena.  
Klusteroinnin jälkeen kokosin kahdeksasta alaluokasta aineiston abstrahoinnilla neljä 
yläluokkaa. Koin näiden yläluokkien muodostamisen haastavana, koska mielestäni 
kaikki kahdeksan alaluokkaa edustivat eri merkityksiä joustavan työn johtamisesta. 
Yläluokiksi muodostin seuraavat: tavoitteet ja niiden seuraaminen, vapauden antami-
nen ja välittäminen, muuttuvan työn johtaminen sekä itsensä tunteminen ja johtami-
nen. Nämä neljä edellä mainittua yläluokkaa kuvaavat luvussa 5.3 esiteltäviä jousto-
työn johtamisen merkityksiä. 
Yläluokista muodostin vielä kaksi pääluokkaa: esimiehen moninaiset ominaisuudet 
sekä yksilön työntekijän ominaisuudet. Yhdistäväksi luokaksi sisällönanalyysin päät-
teeksi muodostin: esimies ja yksilö joustavien työn tekemisen tapojen johtajana. Mie-
lestäni tämä yhdistävä luokka kuvaa hyvin empiirisen tutkimukseni tuloksia, joissa 
selviää, että joustavan työn johtamisessa sekä esimiehen että yksilön omalla itsensä 
johtamisella on merkitystä. Sisällönanalyysin avulla tuotetut neljä yläluokkaa kuvaa-
vat sitä, minkälaisia merkityksiä joustotyön johtaminen saa. Yhdistävä luokka puoles-
taan kuvaa koko tutkimukseni ydintä eli joustotyön johtamista. Seuraavalla sivulla ole-
vassa taulukossa 1. on esitetty sisällönanalyysin avulla tuotetut pelkistetyt ilmaukset, 
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Taulukko 1. Sisällönanalyysin avulla tuotetut pelkistetyt ilmaukset, alaluokat ja pääluokat.   
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5. TUTKIMUKSEN HAVAINNOT    
 
Tämän luvun tarkoituksena on muodostaa kolmen tapausorganisaation haastatteluai-
neistoista kokonaisuus, jonka avulla lukija voi muodostaa käsityksen siitä, minkälaisia 
merkityksiä ovat joustavat työn tekemisen tavat ja minkälaisia merkityksiä joustotyön 
johtaminen saa. Tämä luku vastaa kysymykseen siitä, minkälaisia ovat joustavat työn 
tekemisen tavat tietotyöläisten johtamisessa. Ensimmäiseksi esitellään Lappi tutki-
muskontekstina sekä sitä, miten konteksti eroaa aikaisemmista tutkimuksista suhteessa 
tutkittavaan ilmiöön. Toiseksi esitellään joustavien työn tekemisen tapojen merkityk-
set tapausorganisaatioissa: etätyö, joustavat työajat sekä korvaava työ ja työnkierto. 
Kolmantena huomio kiinnittyy johtamiseen suhteessa joustavaan työn tekemiseen. 
Tutkimuksen tuloksena tuotetaan neljä merkitystä, jotka kuvaavat minkälaista johta-
minen on joustavissa työn tekemisen tavoissa. Tapausorganisaatioista käytetään suo-
rissa lainauksissa nimityksiä organisaatio A, B ja C.   
5.1 Lappi kontekstina 
 
Tässä pro gradu- tutkielmassa empiirisen tutkimuksen kontekstina on Lappi. Kuten 
kohdeorganisaatioiden ja kohderyhmien kuvauksissa aikaisemmin kerrottiin, Lappi on 
joustavien työn tekemisen tapojen tutkimuskenttänä entuudestaan melko tuntematon. 
Etätyössä ja muissa työn joustoissa ajatellaan olevan Lapissa paljon potentiaalia, jota 
ei ole aikaisemmin hyödynnetty tehokkaasti. Aikaisempi tutkimus on tutkinut jousta-
via työn tekemisen tapoja sekä etätyötä pääasiassa metropolialueella sekä erityyppi-
sissä yrityksissä, kuten teollisuusalan yrityksissä ja konsulttifirmoissa. Lappi eroaa 
metropolialueesta suuresti, koska vaikka puhutaan pinta-alaltaan suuresta alueesta, ei 
työssäkäyvien ihmisten lukumäärää voi verratakaan suuriin metropolialueisiin.  
Seuraavalla sivulla olevassa kuviossa 2. on esitetty työllisyysasteen kehitystä koko 
maassa ja Lapissa seutukunnittain vuosina 2000-2013. Kuviosta voidaan todeta, että 
Lapin työllisyysaste on ollut vuodesta 2000 eteenpäin matalampi kuin koko Suomen 
työllisyysaste. Vuonna 2013 Lapin työllisyysaste oli noin 62 %. Koko Lapin työlli-
syysastetta tarkasteltaessa huomataan, että Tunturi-Lapissa työllisyysaste on ollut 




Kuvio 2. Työllisyysasteen kehitys koko maassa ja Lapin seutukunnissa vuosina 2000-2013. 
(Lapin liitto 2014) 
Lapissa työllisyyskehitys heikkeni vuonna 2012 ja työttömyys on jatkuvassa kasvussa. 
Käänne parempaan voi tapahtua aikaisintaan vuoden 2015 aikana tai sen jälkeen. Työl-
lisyyskehityksen arvioidaan paranevan ja työttömyyden laskevan pidemmällä aikavä-
lillä kohti vuotta 2020 johtuen elinkeinoelämän myönteisistä kehitysnäkymistä sekä 
työvoiman suuresta poistumasta. Lapissa myönteinen työllisyyskehitys notkahti 
vuonna 2009 taantumasta johtuen erityisesti teollisuuden alalla ja rakentamisessa. 
Työttömyysaste on Lapissa yli 6 prosenttiyksikköä alempi ja työttömyysaste puoles-
taan runsaat 2 prosenttiyksikköä korkeampi kuin koko Suomessa. Ulkomaalaisten 
työllisyysaste on Lapissa selkeästi muuta väestöä alhaisempi. Ulkomaalaisten työttö-
myysaste on Lapissa tällä hetkellä yli kaksi kertaa korkeampi kuin koko väestön työt-
tömyysaste (Lapin luotsi 2015).  
Lapin työllisyyden kehitysnäkymiä tarkasteltaessa ei ole nähtävissä nopeaa käännettä 
parempaan tilanteeseen. Työvoiman tarjonnan kasvaessa työttömyyden ennustetaan 
kasvavan vielä ainakin ensi vuonna. Lähitulevaisuudessa työllisyystilanne Lapissa tu-
lee olemaan vaikea ja työttömyys pysyy suhteellisen korkeana. Pääosa työvoiman ky-
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synnästä muodostuu työvoiman eläköitymisestä johtuvasti vaihtuvuudesta työelä-
mässä. Tämän pro gradu- tutkelman kannalta mielenkiintoista on erityisesti se, että 
julkisella sektorilla talouden tiukkenemisesta ja toimintojen tehostumisvaateista joh-
tuen henkilöstön eläkkeelle jäämistilanteissa työtehtäviä tulee organisoida uudelleen. 
Tämä tulee pienentämään työvoiman rekrytointitarvetta tulevaisuudessa. Pohjois-
Ruotsin ja –Norjan työvoimatarpeet tarjoavat myös mahdollisuuksia Lapissa olevalle 
työvoimalle. Lapissa haasteena on saada nuorisotyöttömyyden kehitys alenemaan ja 
hidastuttaa pitkäaikaistyöttömyyden kasvua alueella. Työttömistä eläkkeelle siirtyvien 
määrä tulee olemaan lähivuosina suuri. Lapissa jo olevien ulkomaalaisten työttömyy-
den vähenemiseen pyritään puuttumaan maahanmuuttostrategian toimenpitein (Ely-
keskus 2015).  
Helmikuussa 2015 julkaistun Lapin työllisyyskatsauksen mukaan Lapissa oli tammi-
kuussa työttömiä melkein 15 000 (koko maassa noin 360 000) ja määrässä oli havait-
tavissa pientä kasvua viime vuoteen verrattuna. Rovaniemen seutukunnassa työttö-
myys oli alentunut vuoden takaisesta ja nuorten työttömyys vähentyi vuoden takai-
sesta. Pitkäaikaistyöttömyys puolestaan kasvoi edelleen. Työvoimasta kuitenkin on 
jatkuvaa kysyntää (Ely-keskus 2015).  
5.2 Joustotyön merkitykset tapausorganisaatioissa 
 
Joustotyön määrittely ja tunnistaminen tapausorganisaatioissa oli organisaatiokoh-
taista. Joustotyön tarkastelun taustalla organisaatiot tunnistivat syyn pohtia aluksi, 
mitä joustot voivat olla missäkin yksikössä tai mitä joustot tarkoittavat kullekin hen-
kilölle. Tässä kappaleessa esitellään tutkimuksen tuloksena saatujen joustavien työn 
tekemisen tapojen merkityksiä tapausorganisaatioissa. Haastatteluista nousi esille 
kolme joustotyön merkitystä: etätyö, liukuva työaika sekä korvaava työ ja työnkierto. 





Kuvio 3. Tapausorganisaatioiden kuvaamat merkitykset joustotyölle. 
 
Seuraavaksi esitellään nämä joustotyön merkitykset tarkemmin sekä käsitellään sitä, 
mitä nämä jouston muodot tarkoittavat tapausorganisaatioiden näkökulmasta.  
5.2.1 Etätyö 
 
Haastateltavien mukaan etätyö oli yksi merkittävimmistä jouston muodoista. Kaikissa 
kolmesta tapausorganisaatiosta oli jonkinlaisia kokemuksia etätyöstä ja monella haas-
tateltavalla oli siihen mahdollisuus omassa työssään. Etätyönä haastateltavat kokivat 
työn joka tapahtuu jossain muualla kuin työnantajan osoittamissa toimitiloissa, kuten 
kotona tai kentällä. Joustotyöstä keskusteltaessa moni koki sen haastattelun aluksi 
pelkkänä etätyönä, mutta näkökulma ja ymmärrys joustoja kohtaan laajenivat keskus-
telun edetessä. Etätyön merkityksiä tarkasteltaessa tapausorganisaatioiden näkökul-























vaihteleva kiinnostus etätyötä kohtaan sekä etätyön kaksi puolta. Seuraavaksi käsitel-
lään näitä kutakin tarkemmin haastateltavien kertoman perusteella.  
Tapausorganisaatioissa oli hyvin monenlaisia kokemuksia etätyöhön liittyen. Nykyti-
lanne etätyön näkökulmasta kolmessa tapausorganisaatiossa oli se, että kaikissa näistä 
organisaatioista työskenteli työntekijöitä, joilla oli omassa työssään mahdollisuus etä-
työhön. Kaikilla haastatteluihin osallistuneista mahdollisuutta etätyöhön ei kuitenkaan 
ollut. Eräässä tapausorganisaatiossa mahdollisuus etätyöhön oli esimerkiksi vain esi-
miehillä eikä muulla henkilöstöllä lainkaan. Haastateltavat kertoivat omista kokemuk-
sistaan etätyön tekemisestä. Ne henkilöt, joilla ei ollut omakohtaista kokemusta etä-
työn tekemisestä kertoivat omia ajatuksiaan siitä, minkälaista ajattelevat etätyön ole-
van.  
Pääasiassa kokemukset etätyön tekemisestä olivat positiivisia. Etätyö mahdollistaa 
haastateltavien mukaan oman rauhan esimerkiksi kotona työskennellessä. Etätyön ko-
ettiin edistävän myös oman työn etenemistä ja aikaansaamisen tunnetta, koska työn 
saa suunnitella ja rytmittää itse. Etätyön koettiin olevan tarkoituksenmukaista silloin, 
kun kotona on etätyölle sopivat puitteet kuten työrauha ja sopivat työtilat. Etätyön te-
kemisessä korostuu haastatteluiden mukaan yksilön itsensä johtaminen ja oman työn 
suunnittelu. Etätyötä tehdessä työn tekeminen voi olla tehokkaampaa kuin työnantajan 
tiloissa työskennellessä. Myös työtyytyväisyys voi haastateltavien mukaan lisääntyä. 
Kiinnostus etätyötä kohtaan vaihteli organisaatioissa. Osa niistä henkilöistä, ketkä ei-
vät olleet koskaan kokeilleet etätyön tekemistä olivat erittäin kiinnostuneita kokeile-
maan sitä jossain vaiheessa omassa työssään, mikäli se työnantajan puolesta olisi mah-
dollista. Etätyön koettiin mahdollistavan esimerkiksi joustavan äitiyslomalta kotiin pa-
laamisen, jolloin voisi työskennellä välillä päiviä tai ainakin osan päivästä kotoa käsin. 
Etätyössä nähtiin ehdottomasti enemmän potentiaalia kuin, miten sitä hyödynnetään 
nykytilanteessa organisaatioissa. Työnantajan puolesta etätyön mahdollisuuden tar-
joamiseen liittyy haastatteluiden mukaan myös kysymys kustannuksista, koska etätyö 
vaatii toteuttaakseen hyvät tekniset välineet ja yhteydet tiettyihin ohjelmiin myös työ-
paikan ulkopuolelta käsin. Alla olevassa lainauksessa eräs haastateltavista kuvailee 
etätyön nykytilanetta omassa organisaatiossaan: 
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”Ei siis asiantuntijat meillä. Meillä palvelupäälliköillä ja esi-
miesasemassa oleville, he pystyy tekemään. Mutta tässä vai-
heessa me ei ees keskustella semmosesta niin sanotusta etätyöstä, 
koska se vaatii jo oikeestaan niin että kaikki ois niin sähköistetty 
ja luottamuksellisia asioita ja papereita kun käsitellään niin ei se. 
Tulevaisudessa, mutta ei vielä.” (haastateltava organisaatiosta 
A) 
Etätyön kahdella puolella haastateltavat kuvailivat etätyöstä saatavia positiivisia vai-
kutuksia omaan työn tekemiseen, mutta myös etätyöstä aiheutuvia haasteita. Etätyön 
positiivisina puolina haastateltavat kertoivat olevan muun muassa työrauhan edistymi-
sen, työn tuottavuuden näkökulman sekä paikkaan ja aikaan sitomattoman työn mah-
dollistamisen. Haasteina etätyölle nähtiin työn ja vapaa-ajan yhteensovittamisen sekä 
työajan erottamisen muusta ajasta. Myös tietotekniikkaan liittyvät asiat nähtiin osittain 
etätyön haasteena. Näillä tarkoitetaan muun muassa salaisten tietojen käsittelyä ja 
muita tietoturvateknisiä haasteita. 
Keskusteltaessa etätyön aktivoimisesta käyttöön kävi ilmi, että muutos vaatisi itsensä 
johtamiselta enemmän kuin mitä se vaatii nykyisessä työssä. Haastateltavat, jotka eivät 
tällä hetkellä tehneet etätyötä kertoivat, että se tulisi vaatimaan nykyistä tehokkaampaa 
oman työn suunnittelua ja itsenäistä tavoitteiden asettamista. Haastatteluissa kävi kui-
tenkin ilmi, että ne henkilöt, jotka eivät tehneet etätyötä tällä hetkellä ajattelivat sen 
olevan yksinkertaisempaa eikä siihen liitetty haasteita, joita taas etätyötä tekevät tieto-
työläiset kuvasivat omassa työssään olevan. Itsensä johtamisen keinot ja niiden pohti-
minen henkilökohtaisessa työssä auttavat tietotyöläisiä johtamaan ja organisoimaan 
omaa työtään niin, että työn tekeminen on tehokasta, mutta samalla mielekästä.  
5.2.2 Joustavat työajat 
 
Toiseksi joustavilla työn tekemisen tavoilla ymmärrettiin joustaviin työaikoihin liitty-
viä asioita. Näitä ovat haastatteluiden perusteella liukuva työaika ja sen hyödyntämi-
nen, työn ja vapaa-ajan joustava yhteensovittaminen sekä oman työn rytmittäminen 
vuosikellon mukaan. Liukuvalla työajalla näissä tapausorganisaatioissa tarkoitettiin 
työaikaa, joka sijoittuu maanantaista perjantaihin ja näinä päivinä pääsääntöisesti kello 
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kahdeksan ja viiden välille. Myös ruokatuntien aikaan on olemassa organisaatiokoh-
taisia liukumia. Työaikoja seurataan kaikissa kolmessa organisaatiossa kellokortin tai 
vastaavan avulla, jonka myötä voidaan kätevästi nähdä, minkä verran kellolla on tun-
teja plussana tai miinuksena.  
Liukuva työaika oli käytössä kaikissa kolmessa tapausorganisaatiossa ja sen koettiin 
olevan hyvä ja tarpeellinen jouston muoto. Eräässä tapausorganisaatiossa oltiin myös 
henkilöstön puolelta valmiita nykyistä laajempaankin työaikaliukumaan, mutta liuku-
maa ajatellessa on muistettava asiakkaiden parissa työskennellessä palvelulupaus. Liu-
kuva työaika koettiin kaikissa tapausorganisaatioissa positiivisena asiana. Liukuvan 
työajan hyödyntäminen organisaatioissa mahdollistaa haastateltavien mukaan tehok-
kaan oman työn suunnittelun.  
Työn ja vapaa-ajan erottamisesta keskusteltaessa osa haastateltavista koki, ettei näe 
syytä sille, miksi työn ja vapaa-ajan pitäisi absoluuttisesti erottua toisistaan. Haasta-
teltavat kokivat, että voivat vapaa-ajallaankin ottaa työtietokoneen esille ja kirjata 
muistiin tärkeän asian työtehtävään liittyen, mikäli se sattuu tulemaan mieleen vapaa-
ajalla eikä niin sanotulla työajalla. Tämän vuoksi osa haastateltavista ei haluaisikaan 
erottaa täysin työtä ja vapaa-aikaa toisistaan. Alla olevassa lainauksessa eräs haasta-
teltavista kertoo omia kokemuksiaan liukuvan työajan hyödyntämiseen kotona työs-
kennellessä: 
”Mä en välttämättä myöskään halua ihan absoluuttista rajaa ve-
tää (työn ja vapaa-ajan välille), koska musta sekin tuntuu jotenki 
kauheen keinotekoselta ajatukselta, että kyllä se työ on luonteel-
taan sellasta et se vaatii myöskin ajattelua, enkä nyt tarkota että 
mikään työ ois semmosta ettei se vaadi ajattelua, mutta jotenki 
tuntuu et semmosta vapaata ajatusaikaa pitäs oikeesti olla ja sitä 
on joskus aika vaikee varsinki työpaikalla luoda tai saada, että 
jos mä olen työhuoneessa niin joku on aina siinä oven pie-
lessä.”(haastateltava organisaatiosta B) 
Liukuva työaika mahdollistaa joustavan työn ja perhe-elämän yhteensovittamisen esi-
merkiksi silloin, jos toinen vanhemmista tekee vuorotyötä tai lapset ovat sairaana. Liu-
kuvan työajan positiivisena puolena nähtiin myös omien henkilökohtaisten asioiden 
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yhteensovittaminen työn kanssa. Työstä ei liukuvan työajan ansiosta tarvitse esimer-
kiksi olla pois terveydenhuoltoon liittyvien käyntien tai muiden menojen vuoksi. Jous-
tava työaika voi myös lisätä tiimin tai työyhteisön jäsenten välistä vuoropuhelua, koska 
joustoista ja menoista sovitaan aina muiden tiimiläisten kesken. Työajoista sopiminen 
muiden kesken voi liittyä esimerkiksi asiakaspalvelupinnassa työskentelevillä siihen, 
että organisaatiolla tai yksiköllä on asiakaslupaus, jonka mukaan palvelua saa aina tiet-
tynä aikana päivästä. Tällöin kaikki työntekijät eivät voi olla yhtä aikaa poissa, vaan 
liukumista sovitaan yhdessä tai työparin kanssa.  
Työn rytmittäminen nähtiin haastatteluissa etenkin toiminnan tehokkuuden kannalta 
olennaisena asiana, jota tulisi kehittää jatkossa nykyisestään. Työn rytmittämistä puo-
lestaan määritettiin omalla sekä esimiehen kanssa tapahtuvalla työn suunnittelulla. 
Työtä voidaan suunnitella ja osassa organisaatioista suunnitellaankin jo vuosikierron 
mukaan tunnistamalla vuoden aikana ruuhkahuippuja ja hiljaisempia aikoja. Haasta-
teltavat kertoivat, että voivat esimerkiksi tarvittaessa tehdä kiireaikoina pidempää työ-
päivää ja hiljaisempana aikana tehdä vähemmän työtunteja. Työn rytmittämisessä näh-
tiin haastatteluiden mukaan olevan enemmän potentiaalia kuin miten sitä nykyään käy-
tetään. Esimiesten näkökulmasta työn rytmittämistä ei vielä nykyhetkessä osata tai ha-
luta käyttää mahdollisimman tehokkaasti. Haastattelun mukaan osa työntekijöistä on 
niin tottuneita tiettyyn työaikaan, että noudattavat sitä automaattisesti, vaikka olisi 
mahdollista rytmittää enemmän omien työkiireiden mukaan.  
5.2.3 Korvaava työ ja työnkierto 
 
Kolmantena joustavien työn tekemisen tapana nähtiin korvaava työ ja työnkierto. Kor-
vaavasta työstä keskusteltiin laajemmin yhdessä kolmesta tapausorganisaatiossa eikä 
työnkierronkaan koettu olevan kaikissa näistä tapausorganisaatioista yhtä merkittävä 
jouston muoto. Korvaava työ ja työnkierto voivat itsessään olla merkittäviäkin jouston 
muotoja joissakin organisaatioissa, mutta tässä tutkimuksessa ne on yhdistetty yhdeksi 
jouston muodoksi niiden suhteellisen pienen käytettävyyden takia tapausorganisaa-
tioissa.  
Korvaava työ ja työnkierto pitävät sisällään vaihtoehtoiset työtehtävät sekä mahdolli-
suuden uuden oppimiseen ja osaamisen laajentamiseen. Korvaavan työn toimintamal-
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lin rakentaminen nousi esille erityisesti yhdessä tapausorganisaatiossa, jossa oli lähi-
tulevaisuudessa tarkoituksena tehdä toimintaohje korvaavalle työlle. Korvaavalla 
työllä tarkoitetaan haastattelun mukaan työn järjestämistä niin, että työntekijän ei tar-
vitsisi esimerkiksi sisäilmaongelmien vuoksi olla sairauslomalla, vaan hän pystyisi 
työskentelemään jossakin vaihtoehtoisessa paikassa. Korvaava työ toimiessaan tulisi 
siis haastateltavien ajatuksen mukaan vähentämään sairauspoissaoloja ja lisäisi työn 
tehokkuutta.  
Työkierto puolestaan mahdollistaa haastateltavien mukaan uusiin tehtäviin siirtymisen 
ja uuden oppimisen oman organisaation sisällä. Työnkierto voitaisiin haastattelun mu-
kaan toteuttaa esimerkiksi niin, että työntekijä siirtyisi tietyksi ajanjaksoksi kuten vuo-
deksi tai puoleksi vuodeksi omassa organisaatiossaan eri osastolle tai eri tiimiin työs-
kentelemään. Työnkierto voisi tuoda vaihtelua työntekijän jo tuttuun työhön sekä lisää 
työn mielekkyyttä uusien haasteiden ja mahdollisuuksien muodossa. Alla olevassa lai-
nauksessa eräs henkilöstön edustaja kertoo omia tuntemuksiaan siitä, ettei työnkierron 
ydinajatus tavoita henkilöstöä: 
”Ja sitten sekään (uudet työtehtävät ja vastuualueet) ei kuiten-
kaan kannusta siihen työnkiertoonkaan jos se ei tavallaan linkity 
siihen mitä sie just nyt teet. Niin sit se ei tavallaan kuulu sulle se 
koulutus, että en mie varmaan koskaan nuihin hommiin pääsek-
kään kun en oo koskaan käyny niitä koulujakaan että siinäki on 
semmonen ristiriita.”(haastateltava organisaatiosta A) 
5.3 Joustotyön johtamisen merkitykset 
 
Haastateltavat pohtivat esimerkiksi sitä, miten työntekijöitä johdetaan, kun työsken-
nellään joustavina työaikoina ja etätyön muodossa. Etäjohtamisella organisaatiot kä-
sitteellistivät johtamista esimerkiksi niin, että esimies ja alainen työskentelevät eri toi-
mipisteissä ja eri kaupungeissa. Tällöin esimies ja alainen eivät ole välttämättä edes 
joka kuukausi kasvokkain tekemisissä, vaan pitävät yhteyttä erilaisten teknisten väli-
neiden välityksellä. Seuraavaksi esitellään neljä merkitystä, miten joustotyön johtami-




5.3.1 Selkeitä tavoitteita ja seuraamista 
 
Ensimmäinen joustotyön johtamisen merkitys liittyy tavoitteisiin ja niiden seuraami-
seen. Joustotyön kannalta johtamisessa ajatus lähtee liikkeelle siitä, että ymmärretään 
organisaation ja henkilöstön nykytila. Tämän jälkeen toimintaa voidaan lähteä kehit-
tämään nykyisestään. Nykytilan selvittämisessä ja haasteisiin reagoimisessa huomio 
keskittyy haastatteluiden mukaan siihen, minkälaisia ovat työn tekemisen tavat tällä 
hetkellä, miten tavoitteita seurataan, mitä organisaatiossa voidaan jatkossa kehittää, 
miten työ on tuottavaa sekä keskustelemalla avoimesti näistä asioista työyhteisön si-
sällä. 
Nykytilan tiedostamisesta luodaan pohja joustaville työn tekemisen tavoille sekä sille, 
mitkä ovat kyseisen organisaation ja sen työntekijöiden kannalta olennaisia jouston 
muotoja. Joustavien työn tekemisen tapojen johtamisen näkökulmasta esimiehen on 
tunnistettava organisaation ja sen tietotyöläisten työn tekemisen nykytilanne. Jousta-
vissa työn tekemisen tavoissa on usein kyse jollakin tavalla työn kehittämisestä, jolloin 
on tärkeä tietää pohja, josta kehittämistyössä lähdetään liikkeelle. Joustoja voidaan 
lähteä miettimään ja kehittämään yksilö-, yksikkö- tai organisaatiokohtaisesti vasta 
sen jälkeen, kun nykytilanne on hallussa.  
Tietotyöläiset sekä esimiehet näkivät tärkeänä selkeiden tavoitteiden ja pelisääntöjen 
luomisen joustaville työn tekemisen tavoille. Esimiehen tehtävänä on määrittää selkeät 
tavoitteet henkilöstön työlle niin, että henkilöstön osaaminen ja ammattitaito on otettu 
mahdollisimman tehokkaasti huomioon tehtäviä suunniteltaessa. Esimiestyöhön kuu-
luu myös olennaisesti alaisten tunteminen sekä heidän voimavarojensa tunnistaminen 
työn tekemisen suhteen. Joustavien työn tekemisen tapojen nykyistä tehokkaampi ak-
tivoiminen organisaatioissa vaatii lisää suunnitelmallisuutta, koska tarkoituksena ei 
ole heikentää organisaatioiden toimintaa tai asiantuntijoiden saavutettavuutta. Esimer-
kiksi työssä, jossa ollaan tekemisissä asiakkaiden kanssa, eivät kaikki työntekijät voi 
olla yhtä aikaa poissa tai kotona tekemässä etätyötä.  
Haastattelujen mukaan tietotyöläisten työtehtävät voivat olla vaikeasti määriteltäviä 
eikä niitä välttämättä olekaan tarvetta rajata kovin tarkasti. Työn tehokkuuden ja tuot-
tavuuden näkökulmasta haastatteluissa pohdittiin sitä, missä määrin tavoitteita voidaan 
ja kannattaa asettaa sekä miten tavoitteiden toteutumista seurataan. Työn tavoitteista 
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keskusteltaessa kovinkaan moni tietotyöläinen ei osannut määritellä nykyisen työn ta-
voitteitaan kovinkaan selkeästi. Esimiesten kohdalla tavoitteiden määritteleminen oli 
helpompaa ja tavoitteet heijastuivat usein koko tiimin tai yksikön tavoitteista. Jousta-
villa työn tekemisen tavoilla pystytään ideaalitilanteessa parantamaan työn tuotta-
vuutta.  
Keskustelu joustavien työn tekemisen tapojen johtamisesta herätti myös kysymyksiä 
siitä, miten tietotyöläisten työn tekemistä seurataan ja valvotaan, vai tarvitseeko sitä 
ylipäätään valvoa. Erityisesti etätyöntekijöiden kohdalla esimiehet kokivat, että voi 
olla haasteellista seurata, mitä työntekijä saavuttaa työllään työskennellessään jossain 
muualla kuin työnantajan osoittamissa toimitiloissa. Työn seuraamisessa nähtiin tär-
keänä se, että tietyt työtehtävät tulee hoidettua tiettyyn aikaan mennessä. Työn seuraa-
misen ja valvonnan tueksi muodostettavat mittarit auttaisivat esimiesten työtä ja hen-
kilöstön työtehtävien suunnittelua ja mitoittamista.  
Työn mittaamiseen ja määrittelemiseen vaikuttaa se, että työntekijöillä on hyvin eri-
laisia työn tekemisen tapoja. Konkreettinen esimerkki tästä on se, että kaksi samaa 
työtä tekevää työntekijää saattavat tehdä saman työn eri ajassa. Tämä on ongelmallista, 
koska työntekijöiltä ei välttämättä voi odottaa, että kaikki tekevät tietyt tehtävät tie-
tyssä ajassa tai tietyllä tavalla. Ryhmähaastatteluissa nousi myös esiin se, että eri kult-
tuurien huomioiminen aiheuttaa haasteita johtamiselle. Eri kulttuureista tulevilla työn-
tekijöillä voi olla erilaiset käsitykset työn tekemisestä tai työn tuottavuudesta. Näissä 
tapauksissa johtamistyöskentelyä nähtiin auttavan avoin keskustelu työntekijöiden 
kesken sekä selkeä tavoitteiden asettelu. Tavoitteiden asettelun lisäksi myös tavoittei-
den seuraamisesta tulisi sopia yhdessä. Alla oleva lainaus kuvaa haastateltavan näke-
mystä työn mittaamisesta:  
”Konkreettinen asia ois varmaan se mittareiden muodostaminen 
että jotenki keksiä tapa jolla mitata työtä sekä määrällisiä että 
laadullisia mittareita, koska sillon pystyy myöskin osoittamaan 
että ei ainoastaan itselleen mutta myöskin ulospäin, että mä oon 
tehny tällaset asiat, sillä selvä.”(haastateltava organisaatiosta B) 
Yksi haaste joustavien työn tekemisen tapojen toteuttamiseen tietotyöläisten arjessa 
on haastateltavien mukaan avoimen keskustelun puute ja erilaisten työn tekemisen ta-
pojen ymmärryksen lisääminen työyhteisön sisällä. Työntekijät, jotka tekevät työtä 
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esimerkiksi kentällä tai joustavina työaikoina kokivat, etteivät muut samassa yksikössä 
tai laajemmin organisaatiossa työskentelevät tunne heidän työnkuvaansa ja se aiheut-
taa väärinymmärryksiä. Näiden työntekijöiden kohdalla olisi hyvä ottaa erilaiset työn 
tekemisen tavat keskusteluun esimerkiksi tiimikohtaisissa palavereissa ja näin laajen-
taa työntekijöiden käsityksiä erilaisista työskentelytavoista. Kaikissa työtehtävissä 
joustot eivät voi olla samanlaisia ja myös sen esille tuominen on tärkeää. Esimies on 
avainroolissa tämän avoimen keskustelun lisäämisessä ja ylläpitämisessä. Työntekijät 
kokevat, että heidän on helpompi tehdä omaa työtään, kun muutkin tietävät heidän 
toimenkuvansa. Näin ollen tietotyöläisen ei tarvitse todistella tai perustella muille 
työntekijöille omaa toimintaansa.  
5.3.2 Vapauden antoa ja välittämistä 
 
Toinen joustotyön johtamisen merkitys liittyy esimiehen antamaan vastuuteen ja vapau-
teen, jonka kuitenkin koettiin haastateltavien mukaan kääntyvän toisinaan myös välinpi-
tämättömyyden tunteeksi. Vastuun ja vapauksien antamiseen tietotyötä tekeville työnte-
kijöille on tässä tapauksessa yksi johtamisen merkitys. Haastateltavat kokivat, että esi-
miehen rooli heidän työssään ei ole kontrolloiva ja valvova, vaan enemmänkin luottava 
ja vastuuta antava. Eräässä tapausorganisaatiossa haastateltavat kuvailivat, että esimie-
hillä on ”valtava luottamus” heitä kohtaan: 
”Kyllä se on niinkun sillä tavalla että se on niin hirvittävä se luot-
tamus meitä kohtaan että te teette sen oman työn ja jopa joskus 
sillä tavalla että kukaan ei ees kerro mitä pitää tehä, mutta pitää 
aavistaa. Ja tota että se luotto on niin valtava, että niinku siinä ei 
ole mitään seurantaa ja niitä tavotteita.. Tavoite on vielä asia 
kunnialla loppuun saakka.” (haastateltava organisaatiosta B) 
Tämä valtava luottamus tuntui työntekijöistä hienolta ja ansaitulta. Valtavalla luotta-
muksella työntekijät tarkoittivat sitä, että esimies luottaa heidän tekemisiinsä täysin, 
eikä valvo ja vahdi tekemisiä tarkkaan. Valtavan luottamuksen taustalla oli haastatel-
tavien mukaan se, että työntekijä on näyttänyt esimiehelle suoriutuvansa itsenäisesti 
annetuista työtehtävistä ja suunnitellut sekä toteuttanut onnistuneesti omaa työtään pi-
demmällä aikavälillä. Valtavaa luottamusta kokevat työntekijät ovat tehneet saman 
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tyyppisiä työtehtäviä jo pidemmän aikaa ja ovat itse parhaiten tietoisia siitä, mitä hei-
dän työllään tulisi saavuttaa. Valtavalla luottamuksella oli haastatteluiden mukaan kui-
tenkin myös varjopuoli, välinpitämättömyyden tunne: 
”Mutta sitten toisaalta ehkä henkii jonkinlaista välinpitämättö-
myyttä että vaikka niinkun jotain sellaista että periaatteessa tie-
tääkö kukaan että mitä joku tekee ja kuka niinku loppu.. se että 
kuka loppupeleissä ottaa sen vastuun.” (haastateltava organisaa-
tiosta B) 
Haastateltavat kokivat myös, että esimiehen vähäinen kontrollointi ja hallinta aiheuttaa 
toisinaan tunteen, ettei esimiestä kiinnosta, mitä alaiset todella tekevät ja työllään saa-
vuttavat. Työntekijät kuitenkin kertoivat, että esimies luultavasti puuttuisi heidän työn-
tekemiseen, mikäli jokin työ tulisi huonosti hoidettua tai ei valmistuisi määräaikaan 
mennessä. Päällimmäisenä vastuun ja vapauksien antamisesta oli kuitenkin positiivi-
nen tunne, joka saa työntekijät toimimaan tehokkaasti ja työskentelemään annettujen 
tavoitteiden mukaisesti.  
5.3.3 Muuttuvan työn johtamista 
 
Joustavien työn tekemisen tapojen laajentaminen tai niiden aktivoiminen organisaa-
tioissa aiheuttaa myös muutosjohtamisen haasteita. Esimiehen tulee samanaikaisesti 
hallita nykytilannetta, mutta olla myös viemässä muutosta läpi organisaatiossa. Muu-
tosjohtamisessa koettiin haasteena erityisesti muutosvastarinta, joka syntyy esimer-
kiksi siitä, että tietyssä organisaatiossa tai tietyssä yksikössä on totuttu tekemään tietyt 
työt aina samalla tavalla. Esimerkiksi muutos omista työhuoneista avokonttorityyppi-
seen työskentelyyn voi joillekin työntekijöille olla aikaa vievä asia: 
”Kyllähän se suhtautuminen (muutoksiin ja organisaatiouudis-
tukseen) on ollu moninaista ja siinä on ihan selvästi ollu semmo-
set aallonpohjat ja nousukaudet ja sitten ehkä taas vähä takapak-
kia. Kyllä siellä on tullu enemmän ja enemmän semmosia oival-
luksia ja ymmärryksiä minusta henkilöstön osalta että he niinkun 
enenemässä määrin ymmärtää sen (muutoksen) idean.” (haasta-
teltava organisaatiosta A) 
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Joustotyön johtamisen ajatuksena tietotyön kontekstissa on haastatteluiden mukaan 
myös vaihtoehtoisten työn tekemisen tapojen mahdollistaminen ja erilaisuuden ym-
märtäminen. Tähän liittyy yksilöllisten ratkaisujen tarjoaminen tietotyötä tekevälle, ai-
kaansaamisen ja onnistumisen ilon korostaminen organisaatioissa sekä tiimityön mer-
kitykset työssä, jonka voidaan perinteisesti ajatella olevan yksin puurtamista ja hyvin 
itsenäistä työtä. Vaihtoehtoisissa työn tekemisen tavoissa tiedostetaan myös se, että 
etätyö on vain yksi jouston mahdollisuus, eikä se välttämättä ole tarkoituksenmukai-
nen vaihtoehto kaikissa organisaatioissa ja kaikkien tietotyöläisten kohdalla. Vaihto-
ehtoiset työn tekemisen tavat on yksi muoto johtaa tietotyötä tekeviä.  
Organisaatioissa käytyjen keskustelujen mukaan olisi ihanteellista, että joustavilla 
työn tekemisen tavoilla voitaisiin tarjota työntekijöille yksilöllisiä ratkaisuja. Näillä 
ratkaisuilla pyrittäisiin lisäämään työhyvinvointia ja –tyytyväisyyttä ilman että työn 
tehokkuus ja tuottavuus kuitenkaan kärsisivät. Organisaatioiden haastatteluista kävi-
kin ilmi, että joustoilla ei ole pelkkä työhyvinvoinnin lisäämisen tarkoitus, vaan myös 
liikkeenjohdollisesta näkökulmasta työn tehostaminen nykyisestään: 
”Me halutaan sitä niinkun työhyvinvointia kehittää semmosena 
voimavarana joka tuo sitten tuloksia niinku suoritteitten kautta 
mutta myöskin taloudellisessa mielessä, elikkä tää tuottavuuden 
kehittäminen ja toiminnan tehostaminen ei ole ristiriitainen sen 
kans että eikö työhyvinvointiki vois samalla edistyä” (haastatel-
tava organisaatiosta C) 
Vaihtoehtoisia työn tekemisen tapoja tarkasteltaessa aikaansaamisen ja onnistumisen 
ilo työssä täytyy säilyä. Aikaansaamisen ja onnistumisen ilo sitouttaa työntekijöitä 
kiinnostumaan työstään ja kehittämään työtään entisestään. Työssä unohdetaan haas-
tattelujen mukaan positiivisen palautteen antaminen esimieheltä alaiselle ja toisinpäin, 
mutta myös työntekijältä toiselle antama positiivinen palaute. Työn joustojen tarkoi-
tuksena olisi myös lisätä aikaansaamisen ja onnistumisen ilon löytämistä omasta työs-
tään sekä sen jakamista muiden kesken. Palautteen antaminen liittyy olennaisesti esi-
miehen työskentelyyn, mutta palautetta toivottaisiin useammin kuin kerran tai pari 
vuodessa tapahtuvissa kehityskeskusteluissa. Palautteen antaminen auttaisi työnteki-
jää säilyttämään kiinnostuksensa omaa työtehtäväänsä kohtaan sekä työntekijä kokisi 
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palautteen kautta olevansa tärkeä jäsen työyhteisössä. Liian usein arjen työssä keski-
tytään negatiivisen palautteen antamiseen positiivisen ja onnistumisten kautta tulevan 
positiivisen palautteen sijaan.  
Tietotyön kontekstissa työntekijöiden tekemä työ on itsenäistä työtä, jota suoritetaan 
pääsääntöisesti yksin joko omalla työpisteellä tai muualla esimerkiksi kotona tai ken-
tällä työskennellessä. Haastatteluissa keskusteltiin kuitenkin myös tiimityön merkityk-
sestä ja osa työntekijöistä kokikin, että heidän työssään ja työyhteisössään olisi toivot-
tavaa, jos yhteistyön kulttuuria lisättäisiin nykyisestään. Esimerkiksi kääntäjän työ voi 
olla suurimmaksi osaksi itsenäistä ja yksinäistä ja näin ollen olisi tärkeää luoda ver-
kostoja muiden samankaltaisten työtehtävien kanssa toimivien työntekijöiden kanssa. 
Työssä toivottaisiin myös olevan enemmän tiimityön mahdollistavia työtehtäviä ja tie-
totyöläiset näkivät, että tiimityön lisääminen voisi lisätä työn mielekkyyttä ja tehok-
kuutta nykyisestään.  
Toisaalta tiimityön voidaan myös ajatella olevan palavereihin osallistumista ja asiako-
konaisuuksien työstämistä porukassa. Palaverikäytäntöjä voisi tarkastella joustavien 
työn tekemisen tapojen kontekstissa toiminnan tehostamisen kenttänä siitä näkökul-
masta, että palavereihin valmistauduttaisiin nykyistä tehokkaammin ja paikalla olisi 
käsiteltävän asian kannalta juuri olennaiset henkilöt. Myös palavereihin osallistumista 
ja aikataulujen tiukkuutta voisi haastateltavien mukaan joustavoittaa nykyistä enem-
män osallistumalla omalta työpisteeltään Lyncin kautta tietokoneen välityksellä. Täl-
löin työntekijällä ei kuluisi työpäivästään aikaa palavereihin siirtymiseen, ja palaverit 
saataisiin pidettynä asiakeskeisinä ja tehokkaina sekä tieto leviäisi laajemmassa mitta-
kaavassa.  
Organisaatioissa tehtyjen haastatteluiden perusteella toivottiin, että pystyttäisiin tar-
joamaan juuri tiettyä yksikköä tai tiettyä työntekijää parhaiten palvelevia työn joustoja. 
Työn joustot olisi tärkeä nähdä laajana kenttänä niin, etteivät työntekijät koe eriarvoi-
suutta joustojen suhteen. Esimerkiksi kaikissa työtehtävissä ei ole mahdollista tehdä 
etätyötä kotoa käsin, mutta sellaisten tehtävien kohdalla työstä voi löytyä monia muita 
joustoja, jotka lisäävät työn mielekkyyttä nykyisestään. Joustavilla työn tekemisen ta-
voilla olisi siis tärkeä johtaa kaikkia tietotyöläisiä tasapuolisesti, eikä tarjota tietyä 
mahdollisuutta vain tietylle osalle työntekijöistä.  
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5.3.4 Itsensä johtamista 
 
Neljäntenä joustotyön johtamisen merkityksenä haastateltavat kokivat itsensä johta-
misen. Itsensä johtaminen ja sen päätarkoitukset liittyvät haastatteluiden mukaan pal-
jon oman työn organisointiin sekä ajankäytön suunnitteluun. Esimerkiksi etätyötä teh-
dessä työntekijän on pidettävä huoli siitä, että hän tekee kohtuullisen määrän töitä ei-
vätkä työpäivät toistuvasti veny iltaan saakka sekä huolehtia taukojen pitämisestä työn 
tekemisen lomassa. Työntekijän on kuitenkin muistettava, ettei hän ole yksin, vaan 
tunnistettava omassa työssään ne tilanteet, joissa hän tarvitsee esimiehen tukea. Itsensä 
johtaminen ei ole pelkästään tietotyöläisten keino hallita omaa työn tekemistä, vaan 
yhtälailla myös esimiesten keino hallita heidän omaa työntekoa. Siksi kaikilla ase-
masta katsomatta on hyödyllistä kehittää itsensä johtamisen ominaisuuksia omassa toi-
minnassaan ja työn tekemisen tavoissa.  
Vaikka työntekijä ei yksin ole vastuussa oman työn johtamisesta ja organisoinnista, 
korostuu itsensä johtamisen rooli tietotyöläisten arjessa joustavia työn tekemisen ta-
poja tarkasteltaessa. Tietotyöläisillä itsensä johtamisen kysymykset liittyvät oman 
ajankäytön hallintaan, oman työn kontrollointiin ja suunnitteluun sekä työn ja vapaa-
ajan yhteensovittamiseen. Kolmessa tapausorganisaatiossa haastateltavien tekemä työ 
on pääsääntöisesti itsenäistä työtä, joka vaatii työntekijältä itseohjautuvuutta sekä 
suunnitelmallisuutta. Työtä rytmittävät työhön kuuluvat kohtaamiset muiden organi-
saation jäsenten kanssa esimerkiksi viikoittaisissa tiimipalavereissa tai asiakkaan ta-
paamiset kentällä. Myös tietyt pakolliset työtehtävät ohjaavat työntekijöiden viikko- 
tai kuukausirytmiä.  
Yhtenä haasteena joustaville työn tekemisen tavoille tietotyön kontekstissa koettiin 
oman jaksamisen tunnistaminen ja todistelu muille. Todistelulla muille haastateltavat 
tarkoittivat esimerkiksi omien aikaansaannosten ja työajan käytön esilletuomista. 
Työntekijä voi kokea painetta ja stressiä siitä, että hänen täytyy tehdä työtä enemmän 
kuin työajan puitteissa ehtii. Erityisesti etätyötä tekevät kokivat, että heidän täytyy 
toistuvasti todistella muille organisaation jäsenille sitä, että he todella tekevät töitä ja 
saavat aikaan, vaikka eivät ole fyysisesti samassa työpisteessä kuin muut jäsenet. 
Myös kentällä liittyvään työhön koettiin liittyvän muille todistelun tarvetta. Työnteki-
jän työnkuvaan voi esimerkiksi kuulua paikasta toiseen siirtymistä työpäivän aikana, 
jolloin hän voi keskellä päivää liikkua kauppakeskuksissa. Tämä koettiin kiusallisena 
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siinä mielessä, jos joku muu organisaation jäsen sattuu näkemään ja ajattelemaan au-
tomaattisesti, että työntekijä on luistamassa töistä eikä suorittamassa työhön kuuluvaa 
työtehtävää. Oma jaksaminen pitäisi tunnistaa tässäkin yhteydessä niin, ettei työstä 
tulisi pakkotahtista suorittamista. Pakkotahtiseen suorittamiseen liittyy läheisesti ki-
reät aikataulut työpäivien ja pidemmällä aikavälillä työviikkojen tai – kuukausien ai-
kana: 
”Siinä voi käyä siihen semmonen lukon kehittäminen itselle, että 
tulee ikään kuin semmonen paine joka sitten puskemalla pitää 
asioita viiä eteenpäin” (haastateltava organisaatiosta C)  
Tietotyöläisten mukaan työssä tehdään jatkuvasti sopimuksia itsensä kanssa. Tällä tar-
koitetaan hyvin laajasti oman työn priorisointiin ja johtamiseen liittyviä asioita, joita 
edellä on esitetty. Työntekijä voi esimerkiksi helpottaa arjen työtään pienillä nikseillä, 
jotka auttavat työn hallinnassa ja työtyytyväisyyden ylläpitämisessä. Eräs haastatel-
tava kertoi, että hän koki kiusallisena asiana sen, että kotona hän teki päivän töitä työ-
tietokoneellaan ja illalla hän teki samalla tietokoneella omia henkilökohtaisia asioi-
taan. Tällöin työasiat tulivat heti mieleen ja työpöydältä oli helppo klikata kuvakkeita 
ja jatkaa kesken jääneiden työasioiden työstämistä. Ratkaisuksi työntekijä oli keksinyt 
tablet-tietokoneen hankkimisen vapaa-ajalla tapahtuvaan tietokoneen käyttöön. Työn-
tekijä jätti työtietokoneen kotonaan tiettyyn huoneeseen, jolloin se ei ollut iltaisin ja 
viikonloppuisin yhtä helposti saatavilla kuin tablet-tietokone, joka ei jatkuvasti muis-
tuttanut keskeneräisistä työtehtävistä. Tietotyöläiset kertoivat haastatteluissa käyttä-
vänsä myös muita tietoteknisiä välineitä ja ohjelmistoja oman työn organisoinnin 
apuna. Esimerkiksi outlookin kalenteri koettiin hyödyllisenä välineenä merkata tärkeät 
deadlinet ylös ja välitavoitteiden asettamisessa itselle.  
Rajan vetäminen työn ja vapaa-ajan välille koettiin haastavana etenkin työntekijöiden 
kohdalla, joilla oli mahdollisuus tehdä etätöitä kotoa käsin. Toisaalta haastatteluissa 
kuitenkin kävi ilmi, että työtä ja vapaa-aikaa ei välttämättä ole tarvettakaan erottaa 
kovinkaan tiukkaan toisistaan. Esimerkiksi vapaa-ajalla mieleen tullut tärkeä työjuttu 
voi olla tärkeä kirjata muistiin ennen kuin se unohtuu. Tällöin työkoneen esille otta-




6. YHTEENVETO     
 
6.1 Tutkimuksen tulosten tarkastelu 
 
Tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella joustavia työn tekemisen tapoja sekä niihin 
liittyviä johtamisen merkityksiä julkisen sektorin organisaatioissa Lapin kontekstissa. 
Tarkoituksena oli ymmärtää, minkälaisia kokemuksia organisaatioilla on joustavista 
työn tekemisen tavoista ja mitä nämä joustot ovat heidän työssään tai voisivat tulevai-
suudessa olla. Joustavien työn tekemisen tapojen ymmärtämisen lisäksi tavoitteena oli 
ymmärtää sitä, minkälaisia merkityksiä johtaminen saa joustotyön kontekstissa. Em-
piirisessä tutkimuksessa tunnistettiin useita joustotyön merkityksiä sekä joustotyön 
johtamisen merkityksiä.  
Tutkimuksen tuloksena saatiin kolme joustotyön merkitystä organisaatioissa: etätyö, 
joustava työaika sekä korvaava työ ja työnkierto. Ensimmäisenä näistä joustotyön mer-
kityksistä etätyö koettiin selvästi yhdeksi merkittävimmäksi jouston muodoksi, vaikka 
haastateltavilla kaikilla ei ollutkaan omakohtaista kokemusta etätyön tekemisestä, eikä 
se ollut kaikkien työntekijöiden kohdalla mahdollista heidän tämänhetkisessä työs-
sään. Etätyön nostaminen tärkeäksi jouston muodoksi kuvastaa mielestäni sitä, että 
etätyö on ihmisille nykypäivänäkin joustotyötä tutumpi käsite. Tutkimuksen perus-
teella koin, että usea haastateltavista näki etätyön merkittävänä jouston muotona juuri 
sen takia, koska siitä on puhuttu työelämässä jo paljon pidempään kuin erilaisista työn 
joustoista.  
Joustavat työajat oli toinen merkittävä jouston muoto, joka on tunnistettu myös aikai-
semmassa tutkimuksessa. Tässä tutkimuksessa haastateltavat kuvasivat joustavien työ-
aikojen olevan tärkeä elementti työssä sekä työn ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa. 
Joustavilla työajoilla käsitettiin tässä tutkimuksessa saman tyyppisiä asioita, kuten ai-
kaisemmissakin tutkimuksissa muun muassa liukuvaa työaikaa. Korvaava työ ja työn-
kierto puolestaan olivat kolmas jouston muoto, josta aikaisemmassa tutkimuksessa ei 
ole niinkään paljon keskusteltu. Erityisesti korvaavan työn ajatteleminen työn jousta-
voittamisena oli uutta.  
Joustotyön johtamisen merkityksiä tarkasteltaessa saatiin tuloksena neljä merkitystä: 
tarvitaan tavoitteita ja seurantaa, vastuu ja vapaus vai välinpitämättömyys, muuttuvan 
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työn johtaminen sekä itsensä johtaminen. Tavoitteiden asettaminen ja erityisesti niiden 
seuraaminen koettiin haastatteluiden mukaan yhtenä joustotyön johtamisen päätehtä-
vänä. Tavoitteiden asettamisen ja seuraamisen nähtiin haastatteluiden mukaan kuulu-
van esimiehen työnkuvaan, vaikka tavoitteita asetetaan ja seurataan myös itsenäisesti. 
Tavoitteiden asettamisen ja niiden seuraamisen nähtiin tutkimuksen perusteella olevan 
peruspilari joustavan työn kehittämiselle organisaatioissa. Tavoitteiden asettamiseen 
liittyi haastateltavien mukaan myös yhteisten pelisääntöjen luomisen tärkeys.  
Toisena johtamisen merkityksenä koettiin vastuun ja vapauden antaminen, joka kui-
tenkin voi tietyissä tapauksissa kääntyä välinpitämättömyyden tunteeksi. Aikaisempi 
tutkimus on myös tunnistanut joustotyössä vastuun ja vapauden antamisen, mutta vä-
linpitämättömyydestä ei ole keskusteltu näiden yhteydessä. Haastateltavat kertoivat, 
että vastuu ja vapaus tuntuvat luottamukselta työntekijöitä kohtaan, mutta työn seu-
rannan vähäisyys henkii välinpitämättömyyden tunteesta esimieheltä päin.  
Kolmas johtamisen merkitys oli muuttuvan työn johtaminen. Muuttuvan työn johta-
misessa tunnistettiin erilaisten työn tekemisen tapojen johtaminen ja huomioiminen 
organisaatioiden arjessa. Haastateltavat kuvasivat, että joustojen tarkoituksena olisi 
luoda yksilöllisiä työn tekemisen tapoja ja ratkaisuja. Haaste näissä muutosten johta-
misessa liittyy tutkimuksen mukaan osittain vanhoihin tutuiksi tulleisiin tapoihin tehdä 
työtä ja muutosvastarintaan uudistuksia sekä kehittämiskohteita vastaan.  
Neljäntenä joustotyön johtaminen nähtiin itsensä johtamisena. Itsensä johtamiseen liit-
tyvät kysymykset nähtiin tärkeinä keskusteltaessa joustavista työn tekemisen tavoista, 
jotka eroavat jollakin tavalla niin sanotusta normaalisti totutusta työn tekemisestä. 
Kolme edellä mainittua johtamisen merkitystä liittyvät esimiehen rooliin, mutta nel-
jännessä merkityksessä yksilön oman työn kontrollointi ja oman työn priorisointi oli-
vat keskeisissä merkityksissä.  
Kokonaisuudessaan tutkimuksen tuloksena saatiin monia joustotyön merkityksiä sekä 
joustotyön johtamisen merkityksiä organisaatioista. Nämä kolme edellä mainittua 
joustotyön merkitystä ja neljä joustotyön johtamisen merkitystä vastaavat tutkimusky-
symykseen siitä, mitä ovat joustavat työn tekemisen tavat ja millaisia merkityksiä ta-





Aineiston analyysin perusteella voi sanoa, että empiirisestä tutkimuksessani kolmessa 
julkisen sektorin organisaatiossa löytyi sekä yhtäläisyyksiä että eroja suhteessa aikai-
sempaan tutkimukseen joustotyöhön sekä sen johtamiseen liittyen. Aikaisemmassa 
tutkimuksessa on tunnistettu samankaltaisia työn joustoja, kuin omassa tutkimukses-
sanikin. Näitä joustoja ovat muun muassa etätyö ja liukuvan työajan hyödyntäminen.  
 
Aikaisemmassa tutkimuksessa on todettu, että joustavilla työjärjestelyillä on suora yh-
teys henkilöiden suorituskyvyn kanssa (Menezes & Kelliher 2011). Empiirisessä tut-
kimuksessani joustotyötä tekevät kertoivat, sen vaikuttavan suorituskykyyn esimer-
kiksi paremman työrauhan kautta. Joustotyötä tekevät kertoivat muun muassa, että he 
saavat kotona aikaiseksi enemmän samassa ajassa kuin työpaikalla. Aikaisemmassa 
tutkimuksessa ei kuitenkaan löytynyt viitteitä siihen, että myös korvaava työ ja työn-
kierto olisivat merkittäviä työn joustoja. Näitä joustoja voisi tutkimukseni mukaan to-
teuttaa jatkossa organisaatioissa nykyistä enemmän ja kiinnostusta hyvinkin laajoihin 
joustoihin löytyi.  
 
Aikaisemmassa johtamisen tutkimuksessa sen sijaan on tunnistettu joustotyöhön liit-
tyen etätyön johtaminen, muutosjohtaminen sekä itsensä johtaminen, jotka nousivat 
myös tässä tutkimuksessa merkittäviksi joustotyön johtamisen merkityksiksi. Aikai-
semmassa tutkimuksessa on pohdittu, onko joustava työ täysin suotuisa vaihtoehto 
työlle ja perheelle, koska sen on todettu aiheuttavan työn ja perhe-elämän konflikteja 
(Eaton ym. 2005). Tapausorganisaatioiden haastatteluissa emme perehtyneet erityi-
sesti työn ja perhe-elämän konflikteihin, mutta haastateltavat tunnistivat, että rajan ve-
täminen työn ja perhe-elämän välille on toisinaan haastavaa ja työ ja vapaa-aika eivät 
välttämättä erotu kovinkaan selvästi toisistaan. Osa haastateltavista myös koki, ettei 
työn ja vapaa-ajan tarvitse erottua toisistaan, mutta niiden yhdistäminen ei kuitenkaan 
aiheuta konflikteja perhe-elämässä.  
 
Bergströmin (2009) mukaan johtamiseen liittyy kurinpitovaltaa, joka ilmenee haluna 
ohjata ja valvoa. Tutkimuksessani uusi mielenkiintoinen havainto oli se, että johtami-
seen liitettiin vastuun ja vapauksien antamisen lisäksi myös kysymykset johtajien vä-
linpitämättömyydestä. Tämä välinpitämättömyyden tunne tuli esille tietotyöläisen 
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työssä esimerkiksi niin, ettei johtaja ollut tarpeeksi kiinnostunut, mitä työntekijä työs-
sään tekee ja mitä hän saa aikaiseksi. Välinpitämättömyyden tunnetta aiheutti myös 
työn vähäinen seuraaminen ja puutteet tavoitteiden asettamisessa. Empiirisessä tutki-
muksessani ei siis tullut lainkaan vahvasti esille johtamisen kurinpitovallan kulttuuri 
tapausorganisaatioissa.  
 
Vaikka aikaisemmassa tutkimuksessa joustavaan työhön liittyen Suomessa on todettu, 
että potentiaalisia etätyöntekijöitä arvioidaan olevan joka toinen työntekijöistä, teh-
dään etätyötä huomattavasti tätä vähemmän etenkin Lapin alueella. Aikaisemman tut-
kimuksen mukaan Suomessa on siis paljon potentiaalisia etätyöntekijöitä ja Suomi on 
joustavan työn kärkimaa Euroopassa. Empiirisen tutkimukseni mukaan erilaisia jous-
toja ja erityisesti etätyötä on kuitenkin toteutettu tutkimuksessa mukana olleissa kol-
messa julkisen sektorin organisaatiossa melko vähän. Sen sijaan kiinnostusta jousta-
viin työratkaisuihin löytyi hyvinkin laajasti. Suomessa etätyötä ja erilaisia työelämän 
joustoja on aikaisemmin toteutettu muun muassa lakitoimisto Fondiassa ja Lähitapio-
lassa, joissa työn voidaan ajatella perinteisesti olevan etä- tai joustotyöhön luonteel-
taan sopimatonta esimerkiksi johtuen asiakaspalvelusta ja muista työtehtävistä. 
  
Empiirinen tutkimukseni kolmessa julkisen sektorin organisaatiossa antoi uutta tietoa 
erityisesti Lapin kontekstia ajatellen. Empiirinen tutkimukseni osoittaa, että myös jul-
kisella sektorilla tietotyön kontekstissa työtehtävistä löytyy mahdollisuuksia hyvin 
laajoihinkin joustoihin muun muassa joustavaan työaikaan, etätyöhön ja työnkiertoon 
liittyen.. Aikaisemmin Lapin kontekstissa ei ollut toteutettu juurikaan tutkimusta jous-
totyöhön tai sen johtamiseen liittyen. Tutkimusotteena omassa tutkimuksessani oli 
vain julkisen sektorin organisaatioita. Tuloksista voi päätellä, että samantyyppisiin 
johtamisen merkityksiin voitaisiin törmätä myös yksityisellä sektorilla, jossa työ on 
tietotyön kaltaista työtä.  
6.3 Kehittämishaasteet ja jatkotutkimus 
 
Tutkimukseni yksi kehittämishaasteista liittyy aikaisemman tutkimuksen täsmällisem-
pään haltuunottoon ja auki kirjoittamiseen. Koin haasteena rajata aikaisempaa tutki-
musta niin, että tutustuisin vain oman tutkimukseni kannalta olennaisiin aikaisempiin 
tutkimuksiin. Huomasin heti alkuvaiheessa joustotyön ja siihen liittyvän johtamisen 
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olevan käsitteinä hyvin laajoja. Myös tutkimusilmiön rajaamista olisin voinut tehdä 
alusta alkaen systemaattisemmin. Toisaalta oli mielenkiintoista ja tutkimuksen kan-
naltakin hyödyllistä lukea ilmiöön liittyen laajemminkin materiaalia kuin, mitä lopul-
liseen työhön otin mukaan. Mielestäni ilmiön laaja tunteminen auttoi minua tekemään 
rajausta tutkittavaan ilmiöön saadakseni sen mielenkiintoiseksi ja uutuusarvoa sisältä-
väksi.  
 
Toinen tutkimuksen kehittämishaaste koskee empiirisen tutkimuksen toteuttamista. 
Tutkimuksessani toteutettiin ryhmähaastattelut tapausorganisaatioissa ja haastatteli-
joina toimi myös kolmen hengen ryhmä. Työnjakoa olisi voinut suunnitella tarkemmin 
ennen ryhmähaastatteluiden toteuttamista sekä miettiä myös täsmällisempiä apukysy-
myksiä haastattelun tueksi enemmän organisaatiokohtaisesti. Haastatteluiden jälkeen 
huomattiin, että tapausorganisaatioissa oli yhtäläisiä käsityksiä joustotyöhön liittyen. 
Toisaalta kaikki organisaatiot ajattelivat joustoista myös hieman eri tavalla ja joustoi-
hin oli eri organisaatioissa erilaisia mahdollisuuksia. Uskon, että haastatteluista olisi 
voinut saada nykyistä enemmän irti, mikäli olisin haastattelijana tuntenut heidän toi-
mintaympäristönsä ja organisaationsa paremmin entuudestaan.  
 
Empiirisen tutkimuksen toteuttamisen haasteena oli myös aikataulujen yhteensovitta-
minen tapausorganisaatioiden ja haastattelijoiden kesken. Haastatteluissa oli puhuttu 
ajoissa jo Joustotyöstä jaksamista työelämään- esiselvityshankkeen puitteissa, mutta 
itse haastatteluajat saatiin sovittua melko myöhäisessä vaiheessa. Haastattelut myös 
toteutettiin melko lyhyellä aikavälillä, jolloin koin, ettei haastatteluiden välille jäänyt 
tarpeeksi aikaa käsitellä yhtä organisaatiota kerrallaan. Tutkimukseen osallistuneilla 
organisaatioilla ja heidän jäsenillään oli hyvin erilaiset taustat joustotyön suhteen. Tut-
kimukseni kannalta olisi ollut vieläkin mielenkiintoisempaa, mikäli mukana olisi ollut 
organisaatio, jossa olisi jo aikaisemmin toteutettu hyvin laajasti erilaisia joustoja. Näin 
ollen olisi ollut vielä enemmän mahdollisuuksia saada organisaatioiden jäsenten aitoja 
esimerkkejä heidän arjen työstään.  
 
Mielenkiintoisia jatkotutkimusaiheita ilmiöön liittyen olisi tarkastella esimerkiksi sitä, 
miksi joustotyön tekeminen ei ole Lapin kontekstissa lähtenyt etenemään vauhdilla ja 
miksi joustotyötä ei hyödynnetä nykyistä laajemmassa määrin, koska tutkimukseni 
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mukaan potentiaalia ja kiinnostusta joustotyön tekemiseen olisi laajemminkin. Jat-
kossa olisi myös mielenkiintoista tutkia sellaisia organisaatioita, joissa on lähdetty to-
teuttamaan joustotyötä ja tutkimuksessa voitaisi tehdä vertailua siitä, miten toiminta-
tavat ja toiminnan tehokkuus on muuttunut joustojen lisäännyttyä.  
 
Jatkossa empiirisiä tutkimuksia olisi haastattelumenetelmän lisäksi mielenkiintoista 
toteuttaa yhdistämällä etnografiaa mukaan. Mielestäni olisi kiinnostavaa nähdä, miten 
joustot näkyvät työntekijöiden ja esimiesten arjen työssä. Olisi esimerkiksi mielenkiin-
toista seurata etätyötä tekevän työskentelyä ja tehdä siitä havaintoja muun muassa työn 
tehokkuuden ja aikaansaamisen näkökulmasta. Jatkossa tarkastelisin ilmiötä enemmän 
juuri liikkeenjohdon näkökulmasta ja sitä, minkälaisia tuloksia työssä voidaan saada 
aikaan joustavilla työn tekemisen tavoilla. Mielestäni ilmiön tutkiminen olisi joka ta-
pauksessa myös tulevaisuudessa kiinnostavaa, koska joustavat työn tekemisen tavat 
ovat ilmiönä ajankohtainen ja ilmiö tulee varmasti muuttumaan sekä kehittymään ny-
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Aiheeseen johdattelevat kysymykset: 
1. Mitä organisaation edustajat ajattelevat joustotyön/etätyön olevan? 
2. Onko organisaatiolla aikaisempaa kokemusta joustotyöstä/etätyöstä? Minkälaisia 
nämä kokemukset ovat? 
3. Minkä vuoksi organisaatio on halukas kehittämään joustotyön kaltaista toimintaa? 
Miksi se on tärkeää organisaation kannalta? 
 
Joustotyön tekeminen organisaatiossa 
1. Ketkä organisaatiossa tekevät tai voisivat tehdä joustotyötä?  
2. Minkälaisissa työtehtävissä joustotyötä voisi soveltaa osaksi työntekoa?  
3. Minkälaisia joustotyön tekemisen käytäntöjä organisaatiolla on tällä hetkellä käy-
tössä? 
4. Mitä välineitä joustotyön tekeminen vaatii ja minkälaista tietoteknologiaa organisaa-
tiolla on käytössä joustotyön tekemiseen?  
 
Joustotyön johtaminen/esimiestyöskentely  
1. Miten joustotyötä johdetaan organisaatiossa? 
2. Miten esimiehet/johto seuraavat joustotyötä tekevien työntekijöiden työntekoa? 
3. Miten työntekijöiden työhyvinvointiin ja työssäjaksamiseen kiinnitetään huomiota 
joustotyötä tehdessä? 
4. Minkälaisilla keinoilla pidetään huolta siitä, että joustotyötä tekevät eivät syrjäänny 
työyhteisöstä? 
5. Minkälaisia haasteita joustotyö asettaa johtamiselle/esimiestyöskentelylle? 
 
Joustotyön kehittäminen organisaatiossa 
1. Miten joustotyötä pitäisi kehittää organisaatiossa?  
2. Minkälaisia epäkohtia/parannusehdotuksia on noussut ilmi joustotyötä tehdessä? 
3. Minkälaista uutta osaamista joustotyön tekeminen ja sen laajentaminen organisaa-
tiossa edellyttää? 












Haastattelurunko 2                              
 
1. Työnkuva ja työn tavoitteet 
 Minkälaisia töitä tekevät tällä hetkellä? 
 Minkälaisia työtehtäviä? Mihin aikaan päivästä ja missä? 
 Mitä joustotyöstä tulee mieleen? 
 Mitä joustotyö voisi tarkoittaa juuri tässä organisaatiossa/tämän yksikön kohdalla? 
 Voisiko nykyisiä työtehtäviä ajatella tekevän joustavammin? 
 Minkälaiset ovat työn tavoitteet ja ovatko ne selvillä? 
 Seurataanko työntekijän työaikaa jotenkin? 
 
2. Joustotyön johtaminen ja itsensä johtaminen 
 Mitä joustotyön tekeminen vaatii työntekijältä? 
 Minkälaisia ominaisuuksia työntekijältä vaaditaan, jotta joustotyö onnistuisi? 
 Mitä haasteita itsensä johtamiseen ja joustotyöhön liittyy? 
 Miten työntekijä pitää huolen, ettei työn ja vapaa-ajan välinen raja hämärry? 
 Kiinnostaisiko kokeilla joustotyötä? (osittainen siirtyminen joustotyöhön) 
 Vaatisiko joustotyön kokeileminen jotain uutta osaamista/koulutusta? 
 Miten omaa työtä seurataan ja suunnitellaan? 
 Minkälaista vastuuta joustotyön tekemiseen liittyy? 
 Kiinnostaisiko omien toimintatapojen muuttaminen ja uusien toimintatapojen ko-
keileminen? 
 Miten joustotyön mahdollistamaa vapautta voi hyödyntää omaa arkea suunnitelta-
essa? 
 Miten joustotyötä tehdessä työntekijä saa tarvittaessa esimiehen kiinni/pystyy ole-
maan yhteydessä muihin työkavereihin? 
 Miten työntekijä saa tukea esimieheltä joustotyötä tehdessä? 
 
 Mitä joustotyön johtaminen vaatii esimieheltä? 
 Miten työntekijän työtä seurataan ja valvotaan? 
 Miten työn tehokkuutta ja tuloksellisuutta mitataan? 
 Mitä haasteita joustotyön johtamiseen liittyy? 
 
 
3. Työhyvinvoinnin lisääminen 
 Voiko joustotyö lisätä työhyvinvointia ja työssä jaksamista? 
 Miten joustotyö voisi vaikuttaa työhyvinvointiin? 
 Miten työn ja vapaa-ajan yhdistäminen onnistuu? Mitä positiivista ja mitä haasteita 
siihen liittyy? 
 Kuka määrittelee rajat työn tekemiselle? (esimerkiksi pitää huolen siitä, ettei jous-
totyötä tekevä tee liikaa töitä) 






4. Työtilat ja laitteet 
 Minkälaiset työtilat on tällä hetkellä käytössä? Onko ne toimivat? Onko puut-
teita/parannusehdotuksia? 
 Miten työntekijät kokevat tilan tarpeen joustotyötä tehdessä? 
 Minkälaisia ohjelmistoja on käytössä ja voiko niitä käyttää muualla kuin nykyisellä 
työpisteellä? 











 Onko joustotyöhön liittyvät asiat ennestään tuttuja? 
 Minkälaisia mielikuvia/ajatuksia joustotyö herättää? 
 Minkälaisia työn tekemisen tapoja on tällä hetkellä? 
 Mitkä ovat tärkeimmät työn tekemisen välineet, ohjelmat ja tilat? 
 Voisiko työn tekemisen tapoja kehittää joustavampaan suuntaan? 
 
 Miten kiirehuiput voidaan ennakoida? 
 Miten työn ja perhe-elämän yhteensovittaminen onnistuu? 
 Miten sairaspoissaolot vaikuttavat omaan työhön? Entä muiden työhön? 
 Miten työajat joustavat päivän tai viikon aikana? 
 
 Miten omaa työtä organisoidaan ja suunnitellaan? 
 Onko oma työ aikataulutettua ja onko viikon, kuukauden ja vuoden työtehtävät en-
nakoitavissa? 
 Miten voi itse vaikuttaa omaan työhönsä? 
 Muuttaisiko jotakin omassa työssään tai työskentelytavoissaan? 
 
 Onko oman työn tavoitteet tällä hetkellä selvillä? 
 
 Millaisia henkilökohtaisia tavoitteita henkilöstöllä on omalle työlleen? Entä työn-
antajan asettamia tavoitteita? 
 Mikä on omassa työssä tärkeintä? 
 Milloin kokee onnistuneensa työssään? 
 
 Voisiko ajasta ja paikasta riippumaton työskentely olla vaihtoehto nykyiselle työn 
tekemiselle? 
 
 Onko jotakin mitä henkilöstö haluaisi muuttaa omassa työssään? 
 Miten henkilöstö haluaisi rytmittää omaa työtään, jos kaikki olisi mahdollista? 
 Millaisissa tiloissa henkilöstö haluaisi työskennellä mieluiten? 
 
 Miltä tuntuisi joustotyön kokeileminen? (Osittainen joustotyöhön siirtyminen)  
 
 Millaisia työn tekemisen tapoja haluttaisiin kokeilla? 
 
 
 Mitä joustotyön tekeminen vaatii työntekijältä?  
 Minkälaisia ominaisuuksia? 
 Mitä uutta osaamista se vaatisi? 
 Tarvitaanko koulutusta ohjelmien ja välineiden käyttöön? 




 Minkälaista tukea työntekijä saa esimieheltä? 
 Minkälaista tukea kaivataan? 
 Jos kokeillaan joustotyötä, muuttuuko tuen tarve? 
 
 Miten omaa työtä seurataan?  
 
 Onko esimerkiksi säännöllisiä palavereita yms.? 
 Saako omasta työstä palautetta ja voiko sitä hyödyntää oman työn kehittämisessä? 
 Saadaanko palautetta asiakkailta, entä esimiehiltä? 
 
 Mitä täytyisi ottaa huomioon esimiehen työssä joustotyötä tehdessä? 
 
 
 
 
